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Předmětem této bakalářské práce je studium mzdové nerovnosti především pak její 
determinanty, měření, vývoj a dopady. Práce je zaměřena na Českou republiku.  
Mzdová nerovnost je jedním z hlavních témat, kterým se ekonomové trhu práce 
v posledních desetiletích zabývají. Stále rostoucí mzdovou nerovnost je možné pozorovat 
od 80. let minulého století ve Spojených státech amerických, stejně jako v mnoha dalších 
členských zemích Organizace pro hospodářskou spolupráci a rozvoj (OECD). To se týká 
také České republiky, kde docházelo ke zvyšování mzdové nerovnosti jak v období 
po Sametové revoluci v roce 1989, během přechodu od centrálně plánovaného hospodářství 
na ekonomiku tržní, tak i v poslední dekádě. Ekonomové vypozorovali mnoho faktorů, 
které mzdovou nerovnost a změny v mzdových strukturách více či méně ovlivňují. Tato 
práce je mimo jiné zaměřena na popis a porovnání vývoje různých mzdových determinantů, 
které potažmo ovlivňují také mzdovou nerovnost v naší zemi. 
Cílem práce je na základě rešerše teoretické i empirické literatury a deskriptivní 
analýzy zjistit, které z vybraných faktorů nejvíce ovlivňují mzdovou nerovnost v České 
republice a srovnat výši mzdové nerovnosti s jinými zeměmi. 
Téma mzdové nerovnosti je v dnešní době, pro kterou je charakteristická snaha 
o rovnoprávnost všech občanů v nejrůznějších směrech, velmi aktuální. Zároveň lze 
s nadsázkou říci, že mzdová nerovnost se týká každého z nás, jelikož mzdy a jejich výše 
ovlivňují životy lidí na celém světě. 
Tato bakalářská práce je členěna do pěti kapitol, z nichž první je tvořena úvodem 
a poslední kapitolou je závěr. 
Druhá kapitola je věnována přehledu teoretické a empirické literatury, týkající se 
determinantů mzdové nerovnosti. Soustředí se na základní pojmy pojící se s tématem 
mzdové nerovnosti a jejich vysvětlení. Je zde uvedeno, co je to mzda a mzdová nerovnost, 
jak a z jakého důvodu tato nerovnost vzniká. Hlavní důraz je kladen na popis vybraných 
mzdových determinantů.  
Třetí část bakalářské práce je zaměřena na mzdovou nerovnost na území České 
republiky. Kromě stručného přehledu způsobů měření mzdové nerovnosti je v této kapitole 
uveden konkrétní vývoj mzdové nerovnosti v čase. Pro tyto účely jsou využívána 
především data získaná z šetření Českého statistického úřadu. Nerovnost je sledována 
zejména pomocí porovnání průměrných měsíčních mezd a mediánů mezd, nastíněn je však 
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také vývoj Giniho koeficientu. Závěr kapitoly se zabývá empirickými studiemi, které se 
věnují mzdové nerovnosti. 
Ve čtvrté kapitole jsou aplikovány poznatky z předešlých dvou částí bakalářské 
práce. V první části je využito deskriptivní metody pro co nejpodrobnější popsání mzdové 
nerovnosti v České republice v roce 2013. Druhá část je zaměřena na komparaci nerovnosti 
u nás a ve Slovenské republice. Zmíněno je také mezinárodní srovnání zemí OECD.  
V poslední kapitole jsou uvedeny závěry bakalářské práce a popis naplnění cíle. 
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2 Determinanty mzdové nerovnosti 
Tato kapitola se zabývá teoretickými východisky mzdové nerovnosti. Než však 
bude vysvětlena samotná mzdová nerovnost, je potřeba také uvést základní pojmy 
související s touto tématikou. Příjmová diferenciace je výsledkem působení mnoha faktorů, 
které ovlivňují mzdu samotnou a potažmo i mzdové rozdíly. Determinantům mezd je proto 
věnována poslední část této kapitoly.  
2.1 Odměňování zaměstnanců  
Celková odměna zaměstnance se skládá z několika částí a může nabývat různých 
podob. Hlavní složkou odměny je základní mzda či plat. Dále může být doplněna 
o zásluhové odměny, zaměstnanecké výhody, nepeněžní odměny a další formy odměn 
(Armstrong 2007). 
V oblasti odměňování zaměstnanců se můžeme setkat se dvěma pojmy – mzdou 
a platem. Rozdíl pramení především v tom, jaké sféry se odměňování týká. Jde-li o sféru 
podnikatelskou, odměna za práci se označuje pojmem mzda. Pokud se mluví o rozpočtové 
sféře, je používán termín plat (Čopíková a Horváthová 2010). V této bakalářské práci budou 
pod pojmem mzdové nerovnosti, zohledňovány rozdíly v obou těchto sférách, tj. jak 
nerovnosti ve mzdách tak i platech. 
2.2 Mzda 
Základním pojmem, který je pro pozdější vysvětlení mzdové nerovnosti potřeba 
definovat, je mzda. Definice mzdy je v České republice zakotvena v zákoně 
č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, který udává: „Mzda je peněžité plnění a plnění peněžité 
hodnoty (naturální mzda) poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci za práci, není-li 
v tomto zákoně dále stanoveno jinak.“ 
 Mzda je forma peněžního plnění, které za svou práci obdrží zaměstnanec od svého 
zaměstnavatele. Na tuto odměnu má, dle zákoníku práce, nárok každý zaměstnanec, který 
vykonává práci v pracovněprávním vztahu (Tomší 2008). 
Mezinárodní organizace práce (2015) považuje mzdy za jednu z nejdůležitějších 
podmínek práce a zaměstnání na podnikové úrovni. Mzda je na jedné straně náklad 
zaměstnavatele a na straně druhé hlavní zdroj příjmů pro pracovníky. Prostřednictvím mezd 
také může docházet k diskriminaci některých pracovníků. Z ekonomického hlediska 
představují mzdy významnou část nákladů na práci. 
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2.3 Mzdová nerovnost 
Strukturu mezd na trhu práce určují pravidla poptávky a nabídky. Při rozdělování 
mezd se mezi pracovníky objevují nerovnosti – vždy budou existovat lidé (zaměstnanci), 
kteří budou vydělávat více, než jiní. To je dáno dvěma základními faktory. Tím prvním je 
fakt, že pracovníci jsou různě produktivní. Obecně pak platí, že čím je vyšší rozdílnost 
v produktivitě práce pracovníků, tím je vyšší také mzdová nerovnost. Za druhý faktor je 
považována míra návratnosti dovedností, která se liší nejen dle druhu práce, místa či času 
výkonu práce, ale závisí také na poptávce a nabídce po těchto dovednostech. Zde pak 
funguje pravidlo – čím je odměna za danou dovednost vyšší, tím větší je rozdíl ve mzdě 
mezi kvalifikovanými a nekvalifikovanými pracovníky (Borjas 2008). 
Armstrong (2007) jmenuje hned několik aspektů, které mají na výši peněžní 
odměny vliv. Mzdu mohou ovlivnit například tlaky odborů, finanční situace konkrétního 
zaměstnavatele, výše minimální mzdy v daném státě či samotná hodnota zaměstnance. 
Hodnota zaměstnance je posuzována především na základě jeho kvalifikace a zkušeností. 
Důležitý je však také potenciál zaměstnance či to, jak je schopen přispět svým výkonem 
k celkovému výkonu a úspěšnosti organizace, ve které pracuje.  
Mzdotvorné faktory můžeme dělit na dvě skupiny – vnitřní a vnější. Mezi vnitřní 
faktory může být řazeno například vzdělání, úsilí, plnění úkolů, rizikovost práce, dělání 
chyb a jejich dopad nebo obtížnost práce. Do vnějších faktorů spadá naopak konkrétní 
situace na trhu práce (jde především o vztah poptávky po práci a nabídky práce), 
diskriminace a v neposlední řadě omezená mobilita pracovní síly. Řadí se zde i platné 
zákony a předpisy, které upravují mzdu – jde například o výši minimální mzdy, povinné 
příplatky a další (Čopíková a Horváthová 2010). 
Šimek (2007) se domnívá, že zásadní vliv na mzdovou nerovnost mají především 
kvalitativní rozdíly mezi jednotlivými pracovníky. Jsou to rozdíly v duševních 
nebo fyzických schopnostech, které jsou vrozené, ale také rozdíly ve vzdělání 
a zkušenostech konkrétních pracovníků. Jako hlavní aspekty mzdové nerovnosti uvádí:  
• pracovní prostředí a pracovní podmínky, 
• jedinečnost na trhu práce, 
• nabídku a poptávku na trzích kvalifikovaných a nekvalifikovaných 
pracovníků,  
• nekonkurující si skupiny na trhu práce a 
• teorii duálního trhu práce. 
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Borjas (2008) uvádí, že se zatím nepodařila najít jediná konkrétní příčina, která by 
vysvětlila historické změny ve mzdové struktuře. Žádný faktor nevysvětluje všechny nebo 
alespoň většinu změn ve mzdové struktuře. Domnívá se tedy, že nárůst nerovnosti je 
pravděpodobně způsoben několika souběžnými změnami. Za nejčastější příčiny považuje 
Borjas posuny křivky nabídky na trhu práce, mezinárodní obchod, technologické změny, 
institucionální změny a další. 
2.4 Determinanty mezd a mzdové nerovnosti 
V následujících podkapitolách budou blíže popsány některé determinanty mezd, 
které mají potažmo vliv na mzdovou nerovnost a také faktory přímo působící na mzdovou 
nerovnost. 
2.4.1 Lidský kapitál 
Lidský kapitál je jedním z hlavních a nejdůležitějších determinantů mezd a s tím 
související mzdové nerovnosti. Výše mzdy se velmi často odvíjí od dosaženého vzdělání 
pracovníka. Čím je dosažené vzdělání jedince vyšší, tím vyšší pravděpodobně bude 
i získaná mzda. Jedná se tak o jeden z mála faktorů, který každý pracovník může sám 
ovlivnit a tím ovlivnit také výši své budoucí mzdy. 
Ehrenberg a Smith (2009) uvádějí, že pracovníci uskutečňují na trhu práce tři hlavní 
investice, mezi něž patří: vzdělání a výcvik, migrace a hledání nové práce. Všechny tyto 
investice zahrnují počáteční náklady a všechny jsou prováděny v očekávání, že se 
v budoucnu vyplatí. Ekonomové tyto případy označují jako investice do lidského kapitálu, 
což je pojem, který nahlíží na člověka jako na soubor dovedností, které mohou být 
zaměstnavatelem pronajaty. Pracovníkovy znalosti a dovednosti vytvářejí kapitál, jehož 
hodnota se odvíjí od toho, jak moc jsou tyto dovednosti na trhu práce ceněny. Hledání práce 
a migrace jsou aktivity, které zvyšují hodnotu lidského kapitálu za pomoci zvyšování ceny 
(mzdy), kterou zaměstnanec za své dovednosti získá.  
Lidský kapitál je soubor vědomostí a dovedností pracovníka, přičemž tyto jeho 
schopnosti mohou být na trhu práce pronajaty. Hlavní složkou lidského kapitálu jsou 
znalosti získané ze vzdělání, ale také další schopnosti, které pracovník nabyl vlastními 
zkušenostmi, výcvikem či školením. Na pracovním trhu se poté na základě poptávky 
a nabídky utváří hodnota lidského kapitálu (Šimek 2007). 
Školení, kurzy či výdaje na zdravotní péči jsou kapitál v tom smyslu, že zlepšují 
zdraví, zvyšují výdělky či přispívají k ocenění člověka. Výdaje na vzdělání nebo zdraví 
jsou tak vlastně investicí do kapitálu. Nicméně tyto vklady produkují lidský (ne fyzický ani 
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finanční) kapitál, jelikož je nemožné oddělit osobu od znalostí, dovedností či hodnot, tak 
jako je tomu možné v případě finančního nebo fyzického majetku (Becker 1993). 
Jak uvádí Holman (2011, s. 319) „vzdělání je investice, která slibuje výnos v podobě 
budoucího vyššího platu“.  Z tohoto důvodu tedy každý člověk porovnává jednotlivé možné 
formy vzdělání a rozhoduje se na základě s nimi spojených nákladů a očekávaných 
budoucích výnosů z těchto investic. 
Mzda konkrétního pracovníka se obvykle odvíjí od mezního produktu jeho práce. 
Čím vyšším lidským kapitálem osoba disponuje, tím je její předpokládaný mezní produkt 
práce větší a důsledkem je vyšší mzda. Rozdíly mezi výnosy z lidského kapitálu jsou 
graficky zpracované na obr. 2.1. Jsou zde znázorněny tři tzv. věkově-výdělkové linie, 
z nichž každá připadá jiné úrovni vzdělání a tedy i jiné úrovni lidského kapitálu. Jelikož se 
podle délky studia odvíjí nástup do práce, začíná každá linie v jiném bodě. Zajímavé je 
také, že na počátku nejsou rozdíly mezi jednotlivými úrovněmi až tak vysoké, což je 
způsobeno tím, že nový zaměstnanec teprve získává praxi. Čím déle je pracovník 
zaměstnán, tím více již nabral zkušeností, a proto se rozdíl mezi liniemi postupně s časem 
zvyšuje. Jde však pouze o zjednodušený graf a není možno tvrdit, že každý, kdo vystuduje 
vysokou školu má automaticky nárok na vyšší mzdu (Jurečka 2013). 
Obr. 2.1 Výnos z lidského kapitálu  
 
Zdroj: Jurečka (2013)  
Šimek (2007) uvádí, že každý člověk, který se rozhoduje, zda pokračovat ve studiu 
by se měl sám sebe zeptat, jestli pro něj další rok vzdělávání bude do budoucna přínosný. 
To bude platit v případě, že budoucí zvýšené příjmy plynoucí z vyšší dosažené kvalifikace 
převýší náklady vložené do tohoto vzdělání. Zároveň by se měl výnos z této investice 
do vzdělání alespoň rovnat jinému způsobu investice peněz a času. Mezi výhody, které 
pracovník dodatečným studiem získá, patří například vyšší budoucí mzda, lepší postavení 
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ve společnosti či větší pocit osobního naplnění z práce. Náklady na vzdělání jsou 
rozlišovány na přímé (učebnice a další pomůcky, cestovné, školné) a nepřímé (náklady 
obětovaných příležitostí, psychické náklady). 
Je důležité mít na paměti, že každý den studia je investicí do lidského kapitálu. 
Každý den rovněž přicházíme o výdělek, kterého bychom mohli dosáhnout, pokud bychom 
studia zanechali a místo něj nastoupili do práce. V dnešní době jsou osoby, které 
nedostudovaly střední školu na trhu práce velmi znevýhodněny, jelikož většina 
zaměstnavatelů požaduje alespoň tuto úroveň vzdělání. Současný svět se velmi rychle 
vyvíjí a vzdělanější lidé mají vyšší předpoklady pro pochopení nových technologií, a proto 
jsou na trhu práce žádanější (Samuelson a Nordhaus 2013). 
Gottvald (2002) uvádí, že mzdy jsou tvořeny v souladu s principy tržního 
hospodářství. Pro země, které přecházejí od centrálně plánované ekonomiky k ekonomice 
tržní, je růst hladin mzdové kompenzace v souvislosti s úrovní vzdělání běžný. Vzdělání 
nabývá v oblasti mezd stále vyššího významu. Mzdy vysokoškolských absolventů v roce 
2000 byly o 50 % vyšší než mzdy pracovníků s pouze základním vzděláním. Podle výpočtů, 
každý rok vzdělávání se, přinese budoucímu zaměstnanci průměrně o 4,5 % vyšší mzdu. 
2.4.2 Technologický pokrok 
Z důvodu technologického pokroku vzrostla poptávka po kvalifikovaných 
pracovnících rychleji, než poptávka po nekvalifikovaných pracovnících. Předpokládá se, 
že změny, které byly díky technologickému pokroku postupně zabudovávány do trhu práce, 
jsou substitutem nekvalifikovaných pracovníků a komplementem kvalifikace vzdělaných 
pracovníků. Dochází tak ke snížení poptávky po nekvalifikované práci a naopak ke zvýšení 
poptávky po kvalifikované práci. Tento argument může být vysvětlen na příkladu rychlého 
zavedení osobních počítačů na pracovní místa. Pracovníci, kteří používají tyto počítače, 
vydělají více, než pracovníci, kteří je tolik nepoužívají. Předpokládá se, že ti, kteří používají 
počítače, jsou vzdělanější. Technologické změny tudíž mohou způsobovat změny na trhu 
práce, konkrétně změnu poptávky po kvalifikované a nekvalifikované práci (Borjas 2008). 
Card a DiNardo (2002) se domnívají, že růst mzdové nerovnosti je v poslední době 
často přisuzován tzv. skill-biased technical change (SBTC)1, především v souvislosti 
1 Pojem „skill-biased technical change“ může být do češtiny volně přeložen jako „technologická 
změna upřednostňující dovednosti“. Zjednodušeně lze říci, že vývoj v technologiích více přeje 
kvalifikovanějším pracovníkům. U těchto osob existuje totiž předpoklad, že se díky svému vzdělání 
a dovednostem budou schopni rychleji adaptovat a ovládat nově vyvinuté technologie. 
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s novými počítačovými technologiemi. Toto zdůvodnění však nemusí být úplně správné. 
Hlavním problémem je, že mzdová nerovnost se v 90. letech stabilizovala, ačkoliv vývoj 
počítačových technologiích stále pokračoval. 
Van Reenen (2011) se ve své studii o mzdové nerovnosti zaměřuje na tři témata – 
model poptávky a nabídky, polarizaci a technologické změny vyvolané obchodem. Nejprve 
zmiňuje, že významnou roli v mzdové nerovnosti hrají technologie. SBTC výrazně tlačí 
na poptávku po kvalifikovanějších pracovnících. V oblasti polarizace ve výsledku dochází 
k tomu, že ve všech zemí OECD se počet lidí zastupujících střední třídu zmenšuje. 
Zmenšuje se jak vůči nejchudší, tak i nejbohatší skupině obyvatelstva. Tento jev si částečně 
vysvětluje rozvojem informačních a komunikačních technologií (ICT), jejichž vývojem 
došlo k nahrazení některých běžných rutinních prací. ICT zpočátku nahrazovaly 
pracovníky zejména v oblasti manuálních prací, ale stále častěji mají vliv i na nemanuální 
práce (např. bankovní úředníky). U technologických změn Van Reenen zmiňuje, že existují 
doklady o tom, že obchodování se zeměmi s nízkou úrovní mezd (jako je například Čína) 
vede k rychlejšímu vývoji technologií. Obchod tedy také přispívá ke zvýšení produktivity 
práce a rovněž ovlivňuje trh práce. 
Michaels, Natraj a Van Reenen (2010) ve své práci uvádějí, že poptávka 
po kvalifikovanějších pracovnících roste napříč zeměmi OECD již po několik dekád. 
Souhlasí s názorem, že růst této poptávky je spíše spojen s technologickým pokrokem, než 
s rostoucím obchodem se zeměmi s nízkými úrovněmi mezd. Tito autoři na základě svých 
výzkumů došli k závěru, že ta odvětví, ve kterých rychleji rostl význam ICT, zaznamenaly 
také rychlejší růst poptávky po kvalifikovanější pracovní síle. Zároveň tato odvětví postihl 
rychlejší pokles poptávky po osobách se střední kvalifikací. 
Card a DiNardo (2002) se zaměřují na význam SBTC v oblasti mzdové nerovnosti. 
Od 80. let se technologické změny upřednostňující dovednosti považovaly 
za pravděpodobné vysvětlení růstu mzdové nerovnosti. Nyní se však zdá, že tomu tak není. 
Důkazy propojující mzdovou nerovnost a SBTC jsou překvapivě slabé. Omezené zaměření 
se na technologické změny pravděpodobně odvedlo pozornost od mnohých změn v mzdové 
struktuře, které pomocí SBTC vysvětleny být nemohou. Vysvětlení změn v mzdové 
nerovnosti pomocí SBTC selhává jak v načasování, tak i díky rozvoji jiných druhů mzdové 
nerovnosti. Mzdové rozdíly se začaly zvětšovat například mezi muži a ženami či rasami. 
Autoři této studie se domnívají, že existují jiné faktory, které lépe vysvětlují růst mzdové 
nerovnosti v počátcích 80. let. Řadí mezi ně například trendy ve vývoji minimální mzdy.  
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2.4.3 Minimální mzda 
Nemalou roli hraje v oblasti mzdové nerovnosti také minimální mzda. Tomší (2008) 
je toho názoru, že minimální mzda slouží především jako ochrana zaměstnanců před 
chudobou. Výše této odměny za práci by měla uspokojit základní potřeby člověka. 
Minimální mzda by zároveň měla motivovat k práci - čím je větší rozdíl mezi sociálními 
příjmy a minimální mzdou, tím více motivace roste. Minimální mzda však nechrání pouze 
zaměstnance, ale také zaměstnavatele. Stanovuje totiž minimální náklady na každého 
pracovníka a tím nastavuje shodné konkurenční podmínky v oblasti nejnižších výdělků. 
Pavelka (2014) odkazuje na studii Organizace pro ekonomickou spolupráci, která 
uvádí čtyři základní důvody pro zavedení minimální mzdy: spravedlnost, chudobu, 
vykořisťování a podněty k práci. Spravedlnost tato studie vysvětluje jako omezení mzdové 
nerovnosti mezi těmi nejchudšími a středem příjmového rozdělení. Minimální mzda je 
tudíž nástrojem ke snižování mzdové nerovnosti. 
Minimální mzda nicméně nemusí být vždy přínosem. Minimální mzda byla 
zavedena pro ochranu nejproblémovějších osob. Může se však stát, že příliš vysoká 
minimální mzda tyto osoby z trhu práce naopak vyloučí a odsoudí je k nedobrovolné 
nezaměstnanosti. Tyto problémové osoby jsou většinou velmi málo kvalifikované, a proto 
jejich jediným způsobem jak proniknout na trh je nabízení práce za velmi nízkou cenu. 
Pokud je však tato jimi nabízená cena nižší než stanovená minimální mzda, žádný 
zaměstnavatel je nemůže za těchto podmínek legálně zaměstnat (Šimek 2007). 
2.4.4 Odbory a kolektivní vyjednávání 
Odbory sdružují a zastupují ty pracovníky, kteří jsou jejich členy. Odbory se 
zaměstnavatelem uzavírají kolektivní smlouvu, jejíž součástí je především výše mzdy 
a pracovní podmínky. Jelikož mají odbory monopolní postavení na straně nabídky práce, 
mohou přimět zaměstnavatele vyplácet vyšší mzdy. Síla odborů tkví především v jejich 
organizovanosti a také v možnosti vyhlásit stávku. Výhody plynoucí z kolektivní smlouvy 
se týkají pouze zaměstnanců, kteří jsou členy odborů (Samuelson a Nordhaus 2013). 
Šimek (2007) uvádí, že odbory mohou omezovat nabídku práce a to hned několika 
způsoby. Například jsou do zaměstnání přijímáni jen ti pracovníci, kteří jsou členy odborů 
nebo jsou stanoveny velmi přísné podmínky pro vstup do profese (tzv. exkluzivní 
odborářství, které může být považováno za diskriminaci na trhu práce).  
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2.4.5 Kompenzační rozdíly 
Holman (2011) upozorňuje také na typ mzdové nerovnosti, který je způsoben 
odlišnou náročností různých profesí. Některé pracovní pozice jsou rizikovější, namáhavější 
či méně příjemné a tyto skutečnosti jsou ohodnoceny vyšší mzdou, která zde zastává formu 
určité kompenzace. Proto jsou tyto rozdíly nazývány kompenzačními mzdovými rozdíly.  
Za kompenzačními rozdíly může stát taktéž prestiž konkrétního povolání. V každé 
době existují profese, které jsou společností více oceňovány než jiné. Tuto práci jsou pak 
zaměstnanci ochotni vykonávat i za nižší výdělek, jelikož se jim dostává určité kompenzace 
ve formě společenského postavení. Naopak méně atraktivní profese jsou na úkor 
společenského uznání kompenzovány vyšší mzdou (Jurečka 2013). 
Šimek (2007) zmiňuje, že mezi méně atraktivní profese patří kromě práce 
ve znečištěném pracovním prostředí také zaměstnání, která jsou spojena s nepravidelnou 
zaměstnaností, či práce sezónní. Kompenzační rozdíly bývají vypláceny rovněž 
v profesích, které jsou spojeny s krátkým obdobím celoživotní pracovní aktivity. 
V praxi se často využívá také nejrůznějších příplatků, například za práci v noci, 
o víkendech, svátcích či práci přes čas (Samuelson a Nordhaus 2013). 
Jurečka (2013) uvádí, že i za zdánlivě stejnou práci může být vyplácena různá mzda, 
například v souvislosti s konkrétním místem výkonu práce. Některá pracoviště mohou totiž 
nést vyšší riziko, ať už v souvislosti s úrazovostí či dokonce úmrtností. Proto může být tato 
práce s odlišnými pracovními podmínkami, a s ní spojené nebezpečí, ohodnocena 
mzdovými kompenzačními rozdíly. 
V neposlední řadě je důležité zmínit, že pro kompenzační mzdové rozdíly neexistují 
žádné tabulky či legislativní doporučení. Tyto kompenzace vznikají na základě 
subjektivního rozhodnutí osob mezi mzdou a rizikem. Také záleží na nákladech, které 
zaměstnavatel investuje na zajištění bezpečnosti na pracovišti. Pokud zaměstnavatel 
vynakládá hodně prostředků na bezpečnost, nezůstává mu již tolik peněz na výplaty mezd 
zaměstnanců (Holman 2002). 
Za jakých podmínek je člověk ochoten pracovat, je velmi subjektivní názor. Holman 
(2002) to vysvětluje na příkladu dvou horníků, kdy každý z nich preferuje jinou úroveň 
bezpečnosti a s tím spojenou odlišnou výši mezd (znázorněno na obr. 2.2). Na vodorovné 
ose je vyjádřeno, jak moc konkrétní důlní společnost investuje do zajištění bezpečnosti pro 
své pracovníky. Vypouklá křivka je pak výsledkem kombinace dané úrovně bezpečnosti 
a mzdy, kterou společnost může vyplácet (ta se odvíjí od nákladů vynaložených 
na bezpečnost). Z obrázku je patrné, že horník Arnošt je ochoten pracovat při nižší úrovni 
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bezpečnosti, která je kompenzována vyšší mzdou. Horník Bedřich však preferuje 
kombinaci vyšší bezpečnosti a nižší mzdy. Pokud důlní společnost garantuje bezpečnost 
do bodu A, Arnošt pravděpodobně práci přijme, zatímco Bedřich zřejmě zvolí 
jiné – bezpečnější povolání. V případě, že společnost zvýší bezpečnost až do bodu B, 
Bedřich ochotně nastoupí do práce. Arnošt by se však s vysokou pravděpodobností 
poohlédl po lépe placené práci i za cenu vyšší rizikovosti. 
Obr. 2.2 Kompenzační rozdíly 
 
Zdroj: Holman (2002)  
Samuelson a Nordhaus (2013) uvádějí jak jednoduše zjistit, zda mezi dvěma 
profesemi existuje kompenzační rozdíl. Říkají, že stačí najít osobu, která má dostatečnou 
kvalifikaci pro obě zaměstnání. Následně se jí zeptat, zda by raději nastoupila práce, která 
je lépe placená. Pokud je odpověď záporná, tudíž by daná osoba raději byla zaměstnána 
v méně placeném oboru, pravděpodobně je vyšší mzda druhého oboru způsobena 
kompenzujícími mzdovými rozdíly. 
Cílem zaměstnance je dosáhnout co největšího uspokojení ze své práce. Pokud 
zaměstnanec dostane dvě pracovní nabídky se stejnou mzdou, vybere si tu, kde hrozí menší 
nebezpečí. Pokud by tyto dvě nabídky měly místo stejné mzdy, stejnou výši rizikovosti 
práce, vybral by si zaměstnanec tu, která nabízí vyšší mzdu. Zaměstnavatelé jsou však při 
nabízení mzdy omezováni konkurencí. Nemohou nabízet příliš vysoké platy, jelikož 
konkurenční firmy poté budou mít nižší náklady na práci. Pokud však nabídnou příliš 
15 
 
nízkou mzdu, jen těžko získají pro danou práci zaměstnance. Zaměstnavatel tak musí najít 
vhodný kompromis, aby byl schopen nabírat pracovní sílu a zároveň byl 
konkurenceschopný (Ehrenberg a Smith 2009). 
Také Adam Smith (2001) si povšiml nerovností ve mzdě, které některá povolání 
vykazují. Okolnosti, které k těmto nerovnostem vedou, rozdělil do pěti skupin, kterými 
zároveň může být názorně shrnut výše uvedený přehled typů kompenzačních rozdílů. 
Těmito skupinami jsou: 
• snadnost a nákladnost povolání (zde je zohledněna jak snadnost, čistota 
pracovního prostředí nebo nebezpečnost, tak také váženost daného povolání), 
• náklady na vyučení se dané profesi (tady je hodnocena především finanční 
nákladnost a technická či vědomostní obtížnost), 
• stálost zaměstnání (záleží na tom, zda má zaměstnanec práci zajištěnou po celý 
rok nebo je ovlivněn například počasím a ročním obdobím), 
• stupeň použité důvěry (vyšší mzdy mají obvykle klenotníci vzhledem 
k drahému materiálu, či lékaři, právníci nebo advokáti, kterým svěřujeme 
do správy své zdraví, majetek, pověst apod.), 
• pravděpodobnost úspěchu (velký rozdíl v úspěšnosti panuje mezi manuálním 
a intelektuálním druhem práce. Zatímco manuálně založené práce může 
vykonávat téměř každý, pro ty intelektuální je zapotřebí mít k nim určité 
předpoklady. Uklízečkou se může stát kdokoliv, právníkem však ne.). 
2.4.6 Diskriminace 
Za diskriminaci je v oblasti mezd považován stav, kdy za stejnou práci obdrží dvě 
různé osoby odlišnou peněžitou odměnu (Holman 2002). 
Jurečka (2013) uvádí, že ekonomická teorie diskriminace se zabývá především 
systematickou diskriminací. Za tuto diskriminaci považuje znevýhodnění osob na základě 
jejich pohlaví, věku, rasy či náboženského vyznání. K této diskriminaci dochází především 
v situaci, kdy nabídka na trhu práce převyšuje poptávku a zaměstnavatel má možnost si své 
zaměstnance vybírat. 
Jedním z nejčastějších typů diskriminace je tzv. diskriminace vyloučením. Situace, 
kdy je jedna skupina osob diskriminována vůči jiné, může být snadno vysvětlena 
na obrázku 2.3. Trh práce je zde rozdělen na dvě části – trh pro privilegované osoby a trh 
pro menšiny. Graf vlevo znázorňuje privilegované osoby, pro které je snadné získat lepší 
pracovní místa s vyšším platovým ohodnocením. Poptávku zde znázorňuje přímka Sp, 
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nabídku přímka Dp. Rovnovážného stavu je dosaženo v bodě Ep při mzdě rovné Wp. 
Tato mzdová hladina je poměrně vysoká. Obrázek vpravo znázorňuje osoby, které byly 
z různých důvodů vyloučeny z trhu pro privilegované. Tyto osoby jsou zaměstnány 
na podřadných pozicích a od toho se odvíjejí také jejich mzdy. Je více než zřejmé, že 
rovnovážná mzda menšin (Wm) je podstatně nižší, než je tomu na trhu privilegovaných 
(Samuelson a Nordhaus 2013). 
Obr. 2.3 Kvalifikace na trhu práce  
 
Zdroj: Samuelson a Nordhaus (2013)  
Samuelson a Nordhaus (2013) tvrdí, že velmi často dochází taktéž k tzv. statistické 
diskriminaci. Ta spočívá v tom, že je s jednotlivcem zacházeno na základě obecného mínění 
o skupině, do níž patří. Typickým příkladem může být situace, kdy zaměstnavatel 
upřednostní uchazeče o zaměstnání, který vystudoval určitou školu. Obecně je velmi těžké 
porovnávat studijní výsledky mezi různými školami, proto se zaměstnavatel často spoléhá 
na průměrnou kvalitu vzdělání, kterou daná škola poskytuje. Takovéto chování však může 
způsobit demotivaci studentů dosahovat lepších studijních výsledků na méně známých 
školách. Tuto formu diskriminace je samozřejmě možné aplikovat i na skupiny 
obyvatelstva dle rasy, pohlaví apod. 
Pokud jsou srovnáváni muži a ženy, jsou to muži, kteří v průměru dosáhnou vyšší 
mzdy. Tato situace však nemusí být zapříčiněna osobním zaujetím zaměstnavatele vůči 
ženám. Zaměstnavatel nižší mzdou obvykle kompenzuje budoucí možné náklady spojené 
s odchodem ženy na mateřskou a následné hledání a zaškolení nového pracovníka. Případně 
další situace, které nutí ženu chybět v práci, například pokud se stará o své nemocné děti 
apod. (Holman 2002) 
Obrázek 2.4 znázorňuje situaci na trhu práce v určitém oboru. Obrázek vlevo 
ukazuje situaci žen, naopak vpravo je vidět, jak jsou na tom ve stejném oboru muži. Situace 
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je znázorněna za předpokladu, že nabídka práce žen i mužů v tomto oboru je shodná. 
Poptávka se však liší. Zaměstnavatel se při rozhodování řídí očekávaným příjmem 
z mezního produktu práce potenciálního zaměstnance. Zaměstnavatel uchazeče obvykle 
nezná, a proto nezná ani jejich konkrétní výkonnost. Řídí se tedy na základě svých 
zkušeností s chováním určité skupiny osob, v tomto případě mužů a žen. Ze své zkušeností 
ví, že ženy častěji chybí v práci, jelikož se starají o rodinu. Žena tak zaměstnavateli 
pravděpodobně vynese nižší příjem, proto je poptávka po ženách nižší a zároveň je žena 
ohodnocena nižší mzdou než muž. Šipky v grafu žen znázorňují situaci, kdy jsou zavedeny 
zákony proti diskriminaci. Tyto zákony nutí zaměstnavatele nerozlišovat výši mzdy dle 
pohlaví. Důsledkem je pak nižší zaměstnanost žen – počet zaměstnaných žen klesne z Lž 
na Lx (Holman 2002). 
Obr. 2.4 Diskriminace podle pohlaví 
 
Zdroj: Holman (2002)  
Rozdíl mezi mzdami dle pohlaví se sice postupem času snižuje, ženy jsou však stále 
průměrně placeny méně. V posledních letech však tato diskriminace pramení především 
z přerušování pracovní kariéry. Pokud je tato skutečnost zohledněna, ženy a muži se stejnou 
kvalifikací vydělávají stejně. Podíl žen na vysokých pozicích se postupně zvyšuje 
(Samuelson a Nordhaus 2013). 
Ehrenberg a Smith (2009) rozlišují dvě podoby diskriminace na základě pohlaví. 
V případě, že je ženě placeno méně než muži, i když mají stejné povolání, zkušenosti 
a pracovní podmínky, jde o mzdovou diskriminaci. Tou druhou podobou diskriminace je 
situace, kdy žena se stejným vzděláním a produktivitou práce, jako její mužský kolega, je 




Holman (2002) se domnívá, že případné uzákonění stejných mezd bez rozlišování 
pohlaví zaměstnance by ženám spíše uškodilo. Za takovýchto podmínek by mnozí 
zaměstnavatelé odmítali ženy zaměstnávat a poohlédli by se raději po pracovníkovi 
opačného pohlaví. Diskriminace žen by tak stále přetrvávala, pouze by změnila svou 
podobu. 
Názor, že zákony nemusí vždy situaci pomáhat řešit, zastává i Jurečka (2013). Podle 
něj může být diskriminace v některých případech těžce odhalitelná. Zaměstnavatel může 
určitým osobám záměrně přiřazovat méně obtížné úkoly a jejich nižší mzda se tak zdánlivě 
jeví jako spravedlivá. Dalším příkladem může být nemožnost kariérního postupu pro určité 
osoby. Ve Spojených státech amerických byly zavedeny zákony, podle nichž zaměstnavatel 
musí dokázat, že podnikl dostatečné kroky vedoucí k zaměstnání znevýhodněných 
pracovníků. Tato legislativní opatření však často vyvolávají tzv. protisměrnou 
diskriminaci, kdy jsou znevýhodněné osoby naopak před ostatními osobami přílišně 
upřednostňovány. 
2.4.7 Vliv globalizace a konkurence 
V posledních desetiletích mzdovou nerovnost ovlivňuje také postupující 
globalizace. Trhy jsou čím dál provázanější, ekonomiky ovlivňuje volnější mezinárodní 
obchod, toky přímých zahraničních investic (PZI) a tzv. offshoring2.  
Borjas (2008) uvádí, že růst zahraničního obchodu zvýšil poptávku 
po kvalifikované síle a zároveň snížil poptávku po nekvalifikované síle. Jak zasáhnutá 
odvětví snižují počty zaměstnanců, mnoho méně kvalifikovaných pracovníků se musí 
přesunout do neodborových odvětví, do konkurenceschopných sektorů pracovního trhu, 
což tlačí dolů konkurenční mzdy. Mnoho vědců se pokoušelo změřit, jak zahraniční obchod 
přispěl ke změnám ve mzdové struktuře. Zdá se, že zvyšující se zahraniční obchod mírně 
přispívá k růstu mzdové nerovnosti, pravděpodobně způsobuje méně než 20 % růstu. 
Urban (2009) uvádí, že se mnohé pracovní pozice přesouvají do zahraničí (v rámci 
toků PZI a tzv. offshoring), kde je pracovní síla levnější. Tento přesun je podpořen také 
poklesem cen telekomunikací, které zlevňují komunikaci mezi podniky a umožňují 
přenášet do zahraničí stále více profesí. Nově se do zahraničí přesouvají také poradenské 
služby v právnické, účetnické a podnikové oblasti či dokonce lékařská diagnostika.  
2 Pojem offshoring se používá pro označení přesunutí činností organizace do zahraničí (například 
z důvodů využití nižších nákladů v jiné zemi nebo výhodnějšího daňového systému). 
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„Ve snaze zachovat výrobu doma budou odbory častěji přistupovat na nižší růst 
mezd. Zvyšující se příjmovou nerovnost tak budou podporovat i změny v relativních cenách 
práce a kapitálu. Nerovné rozdělení benefitů, jež globalizace přináší, může vyvolat politické 
tlaky na zavedení dovozních bariér, omezení investic do zahraničí nebo zvýšení daní 
ze zisku. Pomoci může jen lepší vzdělávání a vyšší pružnost pracovních trhů podporující 
vznik nových pracovních míst.„ (Urban 2009). Toky PZI a offshoring mohou tudíž působit 
jak přímo na mzdovou nerovnost, tak i nepřímo − na zvyšování vzdělaní v zemích původu. 
2.4.8 Výdělky „superstars“ 
Ve vyspělých ekonomikách je rozšířen typ mzdové distribuce, kdy velmi malý 
počet pracovníků dostává velký díl celkového finančního ohodnocení v daném odvětví. 
Tyto případy jsou označovány souhrnně jako „fenomén superstars“. Jedním z důvodů, proč 
k takovýmto situacím dochází je, že různí lidé mají různé schopnosti, i když vykonávají 
stejný typ práce (Borjas 2008). 
Borjas (2008) uvádí, že se však tento fenomén neobjevuje v každé profesi. 
Nejčastěji k tomuto jevu dochází v zábavním průmyslu nebo v oblasti sportu. Vrcholoví 
sportovci či slavní zpěváci vydělávají mnohonásobně více, než sportovci či zpěváci 
amatérští. Pokud jsou ale zkoumáni například obyčejní prodavači v supermarketech, je 
velice nepravděpodobné, že by nejlepší z nich měli mnohonásobně vyšší mzdy oproti 
běžným prodejcům v potravinách. Pouze pár prodejců disponuje výjimečnými schopnostmi 
produkovat kvalitní zboží, které spotřebitelé poptávají, spotřebitelé jsou následně ochotni 
zaplatit za tento talent více. Dovednosti nejsou dokonalými substituty, proto pracovníci, 
kteří mají zvláštní dovednosti, budou disponovat relativně vysokými platy. 
Samuelson a Nordhaus (2013) tento fenomén spojují především s rychlým 
technologickým pokrokem. V dnešní době může jediná osoba prostřednictvím televize, 
internetu nebo jiných médií vystoupit k miliónům lidí najednou. Tito ekonomové se rovněž 
domnívají, že pokud tento technologický vývoj bude dále postupovat, mzdový rozdíl mezi 
výjimečnými osobnostmi a jejich obyčejnými konkurenty bude dále narůstat. 
„Fenomén superstars“ vyžaduje, aby prodávající nebyli perfektními substituty. Dále 
je potřeba, aby technologie masové produkce dovolila těmto velmi talentovaným osobám, 
poskytovat své produkty na velmi rozsáhlém trhu (tzn. pro co největší počet lidí najednou) 
při nízké ceně. Právě tyto podmínky splňuje především oblast zábavy (Borjas 2008). 
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2.4.9 Mezigenerační nerovnost 
Jedním z velmi diskutovaných témat současnosti je také otázka, zda může být 
mzdová nerovnost přenášena z generace na generaci. Jedním z klíčových aspektů 
nerovnosti je lidský kapitál. Borjas (2008) upozorňuje, že většina lidského kapitálu je 
financována rodiči. Ti také mají podíl na tom, do jaké a jak kvalitní školy své potomky 
umístí a tím částečně ovlivňují jejich lidský kapitál. Investice rodičů do vzdělání potomků 
jsou tak pojítkem mezi dvěma generacemi populace.  
Na základě empirických studií byla vytvořena také tzv. mezigenerační korelace, 
která nabývá hodnoty v rozmezí 0 až 1. Výsledek roven 1 by značil, že pokud se mzda dvou 
různých rodičů liší o 1000Kč, budoucí mzda jejich potomků se bude lišit také o částku 
1000Kč. Na základě těchto studií však bylo zjištěno, že mezigenerační korelace obvykle 
dosahuje hodnot 0,2–0,3. Je však veden spor o validitě těchto údajů. Problémem jsou 
především nepřesné údaje. Většina těchto nedostatků se pojí s nesprávně vyplněnou 
otázkou, kde dotazovaní měli uvést vzdělání a příjmy svých rodičů (Borjas 2008). 
Borjas (2008) mimo jiné uvádí, že měření mezigenerační nerovnosti našlo uplatnění 
i v mnoha jiných oborech. Za zmínku stojí například studie, které se zabývají 
zodpovězením otázky, nakolik jsou dovednosti předávány geneticky a nakolik výchovou. 
Tento výzkum se zaměřil na děti, které byly v raném věku adoptovány. Ukázalo se, že 
důležité jsou jak vrozené předpoklady, tak nevrozené vlivy. Dvě třetiny vypočtené 
mezigenerační korelace však byly ovlivněny genetickými faktory, které tak mají 
dominantní vliv.  
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3 Vývoj mzdové nerovnosti v České republice 
Další část bakalářské práce je zaměřena na vývoj mzdové nerovnosti v České 
republice v průběhu několika let. V první podkapitole je nejprve představeno několik 
způsobů měření mzdové nerovnosti. Další část je hodnocením celkového vývoje mzdové 
diferenciace v čase. Srovnání je provedeno nejen na základě konkrétních dat získaných 
především z Českého statistického úřadu (ČSÚ), ale také za pomoci empirických studií. 
3.1 Výpočet mzdové nerovnosti 
Pro zjištění konkrétní úrovně mzdové nerovnosti může být využito hned několika 
způsobů výpočtů. Na základě získaných čísel a sestrojených grafů, poté mohou být 
navzájem porovnávány země, konkrétní regiony jednoho státu nebo různé skupiny lidí dle 
pohlaví, věku, profese apod.  
Mezi nejvýznamnější a nejvíce používané postupy pro výpočet mzdové nerovnosti 
patří určení míry mzdové nerovnosti, sestavení Lorenzovy křivky, výpočet Giniho 
koeficientu či vyjádření nerovnosti na základě porovnání jednotlivých kvantilů či decilů. 
Tyto metody jsou dále podrobněji popsány v následující podkapitole. 
K zobrazení rozdělení celkových příjmů společnosti a znázornění existujících 
nerovností bývá využíváno také indexu Robina Hooda. Tento index vyjadřuje, jaké 
množství příjmů by bylo nutné přerozdělit (vyjádřeno v procentech) aby ve společnosti 
neexistovala příjmová nerovnost (Kliková a Kotlán 2012).  
3.1.1 Míra nerovnosti 
Míra nerovnosti je jedním z nejjednodušších způsobů výpočtu mzdové nerovnosti. 
Jak uvádí Jurečka (2013), stačí, když jsou domácnosti seřazeny vzestupně dle jejich příjmů 
a následně rozděleny do pěti skupin, přičemž každá skupina obsahuje stejný počet 
domácností. Těmto skupinám je poté přidělen příslušný procentuální podíl na celkovém 
důchodu všech domácností v daném roce na zkoumaném území. 
Takto rozdělené skupiny jsou nazývány kvantily. První kvantil zahrnuje 20 % 
domácností s nejnižším příjmem a pátý kvantil obsahuje 20 % domácností s nejvyššími 
příjmy. Pokud by každá domácnost měla stejný příjem, neexistovala by žádná mzdová 
nerovnost. Jednalo by se o situaci, kdy 20 % příjmů by připadalo prvnímu kvantilu, 20 % 
druhému kvantilu, třetímu kvantilu, stejně tak jako čtvrtému a pátému (Borjas 2008). 
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3.1.2 Lorenzova křivka 
Lorenzova křivka je grafickým zpracováním míry nerovnosti, které je označováno 
jako krabicový diagram. V grafu je na vodorovné ose zaznamenáváno kumulativní procento 
obyvatelstva. Svislá osa slouží k nanesení kumulativních podílů na celkovém důchodu 
země. Na obou osách jsou tedy značeny hodnoty od 0 do 100 % (Jurečka 2013). 
Borjas (2008) definuje Lorenzovu křivku jako kumulativní podíl příjmů připadající 
různým kvantilům domácností. Zároveň dodává, že dokonalá Lorenzova křivka je úsečka 
pod úhlem 45°. Na grafu (obr. 3. 1) je znázorněna jako úsečka 0A. Takovéto sestrojení 
předpokládá, že čím vyšší je nerovnost v distribuci mezd, tím dále je konkrétní Lorenzova 
křivka od dokonalé 45° přímky, směrem k bodu B. 
Obr. 3.1 Lorenzova křivka  
 
Zdroj: Jurečka (2013), upraveno  
Dokonalá Lorenzova křivka, která je také nazývána jako linie absolutní rovnosti, je 
odrazem situace, kdy všichni lidé v dané zemi mají stejný důchod, tzn., že mzdová 
nerovnost neexistuje. Takováto situace je však pouze ideálním stavem a nikde ve světě jej 
nebylo dosaženo. Jak již bylo zmíněno v předešlém odstavci, čím je skutečná Lorenzova 
křivka vzdálenější od linie absolutní rovnosti, tím je mzdová nerovnost vyšší. Dalším 
extrémním případem je linie absolutní nerovnosti, jež je v grafu (obr. 3. 1) znázorněna 
lomenou čarou 0BA. Tento případ se však v praxi také neobjevuje, jelikož by byl 
signalizací toho, že veškerý důchod země vlastní pouze jedna domácnost (Jurečka 2013). 
3.1.3 Giniho koeficient 
Výpočet Giniho koeficientu je odvozen od Lorenzovy křivky. Borjas (2008) Giniho 
koeficient definuje jako podíl prostoru, který se nachází mezi dokonalou a skutečnou 
Lorenzovou křivkou a veškerého prostoru, který se nachází pod dokonalou Lorenzovou 
křivkou. Podle grafu (obr. 3. 1) jde tedy o podíl obsahu plochy označené písmenem X 
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a plochy pod linií absolutní rovnosti (tzn. plocha trojúhelníku 0AB). Rovnicí se dá tedy 
výpočet vyjádřit takto: 
𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺ℎ𝑜𝑜 𝑘𝑘𝑜𝑜𝑘𝑘𝑘𝑘𝐺𝐺𝑘𝑘𝐺𝐺𝑘𝑘𝐺𝐺𝑘𝑘 = 𝑋𝑋(𝑋𝑋 + 𝑌𝑌) 
Hodnoty Giniho koeficientu se pohybují v rozmezí od 0 do 1. Čím blíže je výsledná 
hodnota k číslu 0, tím je mzdová nerovnost nižší. Pokud se naopak blíží více k 1, je celkové 
rozdělení důchodů v dané zemi více nerovné (Jurečka 2013). 
Z výše uvedené definice také vyplývá, že Giniho koeficient by byl roven nule, 
pokud by skutečná a dokonalá Lorenzova křivka byly jedna a tatáž úsečka. Naopak jedné 
by se koeficient rovnal v případě, že skutečná Lorenzova křivka by zaujímala tvar zrcadlově 
obráceného písmene L, kdy spodní část by ležela na přímce 0B a svislá část na přímce AB 
(dle obr. 3. 1). Čím vyšší je hodnota Giniho koeficientu, tím je vyšší také mzdová 
nerovnost. Jak ale Borjas (2008) upozorňuje, je potřeba sledovat i konkrétní posuny 
v distribuci příjmů, jelikož jejich shrnutí do jednoho souhrnného čísla může být zavádějící. 
Přestože je numerický nárůst koeficientu stejný, jednotlivá přerozdělení nemusí být 
identická. Proto jsou často využívána doplňková měření nerovnosti. 
3.1.4 Doplňková měření 
Kvantily 
„Kvantil je hodnota, která rozděluje soubor hodnot určitého statistického znaku na 
dvě části – jedna obsahuje ty hodnoty, které jsou menší (nebo stejné) než tento kvantil, 
druhá část naopak obsahuje hodnoty, které jsou větší (nebo stejné) než kvantil.“ (Hindls, 
Hronová, Seger a Fischer 2006, s. 26) 
Mezi často užívané kvantily patří tzv. kvartily, decily a percentily. Kvartily dělí 
soubor na čtyři shodné části, decily na deset a percentily na sto částí (Hindls, Hronová, 
Seger a Fischer 2006). 
Medián 
Jak uvádí Hindls, Hronová, Seger a Fischer (2006), speciálním typem kvantilu je 
medián.  Často je také nazýván jako prostřední hodnota, jelikož rozděluje soubor na dvě 
části. Pokud byly tedy hodnoty souboru seřazeny dle velikosti, je medián v případě lichého 
počtu hodnot, hodnota prvku, který leží přesně uprostřed. Pokud má soubor sudý počet 
hodnot, mediánem je aritmetický průměr prostředních dvou hodnot.  
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Medián závisí jen na jednom, případně na dvou číslech. Odpadá tak ovlivnění 
extrémními hodnotami. Medián je proto pro účely této bakalářské práce vhodnější. Má větší 
vypovídací schopnost, jelikož aritmetický průměr je, zvláště v oblasti mezd, velmi zkreslen 
extrémními hodnotami (Souček 2006). 
Decilové a kvantilové poměry a rozdíly 
Mezi nejčastěji používané doplňkové měření je v případě mzdové nerovnosti řazen 
decilový poměr (či zkráceně D9/D1), případně kvartilový poměr (Q3/Q1). „Decilový 
poměr, který představuje podíl nejnižší hodnoty desátého decilu k nejvyšší hodnotě prvního 
decilu rozdělení mezd, nebere v úvahu příjmy právě nejnižších a nejvyšších 10 % 
příjemců.“ (Večerník 2001). 
Dále se objevuje například 90−10 decilový mzdový rozdíl, nebo 50−10 decilový 
mzdový rozdíl.  90−10 decilový mzdový rozdíl udává procentní mzdový rozdíl mezi 
pracovníkem v 90. decilu mzdové distribuce a pracovníkem v 10. decilu. Poskytuje tedy 
míru rozsahu rozdělení příjmů. 50−10 decilový mzdový rozdíl udává procentní mzdový 
rozdíl mezi pracovníkem v 50. decilu (neboli mediánu) a pracovníkem v 10. decilu. 
Ukazuje tak míru nerovnosti mezi „střední třídou“ a nízkopříjmovým obyvatelstvem 
(Borjas 2008).  
3.2 Vývoj mzdové diferenciace 
Lorenzova křivka (LK) na grafu 3.2 poskytuje jasný důkaz o tom, že v České 
republice existuje mzdová nerovnost. Tato křivka byla vytvořena na základě údajů ČSÚ 
o decilovém rozdělení peněžních příjmů domácností, které je uváděno v rámci šetření 
Životních podmínek, jehož výsledky jsou publikovány až od roku 2005. Pro křivky 
sestrojené za roky 1988 a 1993 byla použita data z jiného zdroje (Turečková 2007).  
Mzdová nerovnost se s časem zvyšovala, avšak velmi pomalým tempem. Rozdíl 
mezi roky 1988 a 1993 je skoro zanedbatelný. Stejně tak křivka pro rok 2013 téměř kopíruje 
Lorenzovu křivku z roku 2005. Všechny křivky mají blíže k dokonalé Lorenzově křivce 
než k linii absolutní nerovnosti. Na základě tohoto grafu lze získat obecnou představu 
o struktuře rozdělení příjmů a jeho vývoji, který bude dále podrobněji popsán. 
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Graf 3.2 Lorenzova křivka 2013 
 
Zdroj dat: ČSÚ (2015e), vlastní zpracování  
V tabulce 3.3 jsou přehledně shrnuty nejdůležitější ukazatele vývoje mzdové 
nerovnosti v České republice. Data jsou čerpána především z Analýz trhu práce, které 
provedl ČSÚ za období 1993−2005 a 2000−2007. Pozdější údaje byly získány 
ze strukturálních mzdových statistik. Jelikož starší srovnatelná data nejsou dostupná 
a časová řada je tudíž relativně krátká, může dojít k mírnému zkreslení některých výsledků. 
Porovnání pomocí průměrné mzdy slouží jen pro představu. Výše průměrné mzdy 
je totiž ovlivněna jak inflací, tak změnami v metodice, ke kterým došlo v roce 2002 a 2010. 
Srovnání průměrných hrubých mezd je tak značně ztíženo. Významnější je proto sledování 
kvantilových poměrů, pomocí nichž lze snadno pozorovat růst či pokles mzdové 
nerovnosti. Tyto údaje zároveň nejsou ovlivněny inflací.  
Zajímavé je také porovnání výše průměrné mzdy a mediánu. Medián je ve všech 
letech nižší než průměrná mzda. To je způsobeno tím, že průměrná mzda je zkreslena velmi 
vysokými výdělky pár stovek zaměstnanců. To, že je medián nižší, než průměrná hrubá 
mzda je zároveň také důkazem, že příjmová distribuce v České republice není rovnoměrná. 







































ukazatelů v čase měnila. V minulosti byly tyto rozdíly mnohem menší než v současnosti. 
Průměr se od mediánu lišil nejvíce v roce 2009, což mohlo být způsobeno tím, že se česká 
ekonomika nacházela na vrcholu a mnoho lidí dosahovalo velmi vysokých mezd, které 
průměr zkreslily. Od tohoto roku rozdílnost průměru a mediánu opět klesla. 
Tabulka 3.3 Mzdová diferenciace v čase  

















1988 3 486 2 120 2 610 3 320 4 120 4 990 166 
1996 11 069 5 980 7 570 9 770 12 690 16 750 1 299 
1997 12 572  6 780  8 670 11 170  14 250 18 790  1 402 
1998 13 361 7 031 9 027 11 698 15 236 20 397 1 663 
1999 14 097  …   …   …   …   …  … 
2000 15 187 7 953 10 172 13 100 17 094 23 046 2 087 
2001 16 353 8 508 10 951 14 139 18 370 24 661 2 214 
2002 18 133 9 247 11 946 15 542 20 138 27 281 2 591 
2003 19 510 9 814 12 729 16 707 21 725 29 416 2 803 
2004 20 545 10 240 13 430 17 706 23 071 31 004 2 839 
2005 21 674 10 675 14 062 18 589 24 421 33 063 3 085 
2006 22 908 11 299 14 728 18 512 25 636 35 083 4 396 
2007 24 604 12 139 15 775 20 908 27 516 37 721 3 696 
2008 26 135 12 726 16 772 22 123 29 189 39 854 4 012 
2009 26 677 12 792 16 793 22 229 29 538 40 851 4 448 
2010 26 881 12 903 17 086 22 608 30 004 41 377 4 273 
2011 25 645 11 506 15 825 21 826 29 418 40 326 3 819 
2012 26 133 11 867 16 299 22 239 29 429 40 799 3 894 
2013 26 444 11 972 16 417 22 557 29 986 41 600 3 887 
Zdroj dat: ČSÚ (2015a), ČSÚ (2015b), ČSÚ (2015f), vlastní zpracování 
D1 = první decil, Q1 = první kvartil, M = medián, Q3 = třetí kvartil, D9 = devátý decil, P-M = rozdíl 
průměru a mediánu 
Z tabulky 3.4 je již na první pohled patrné, že všechny poměrové ukazatele mají 
v čase rostoucí tendenci (až na občasná období stagnace či propady), což znamená, že se 
mzdová nerovnost v České republice zvyšuje. Porovnání výsledků nerovnosti v horní 
a dolní části mzdové distribuce naznačuje, že vyšší mzdová nerovnost byla až do roku 2010 
mezi bohatšími pracovníky. V roce 2011 se však situace obrátila a větší nerovnosti najdeme 




Tabulka 3.4 Mzdová diferenciace v čase  
  D9/D1 D9/M M/D1 Q3/Q1 
1988 2,35 1,50 1,56 1,58 
1996 2,80 1,71 1,63 1,68 
1997 2,77 1,64 1,65 1,64 
1998 2,90 1,74 1,66 1,68 
2000 2,90 1,76 1,65 1,68 
2001 2,90 1,74 1,66 1,68 
2002 2,95 1,76 1,68 1,69 
2003 3,00 1,76 1,70 1,71 
2004 3,03 1,75 1,73 1,72 
2005 3,10 1,78 1,74 1,74 
2006 3,10 1,90 1,64 1,74 
2007 3,11 1,80 1,72 1,74 
2008 3,13 1,80 1,74 1,74 
2009 3,19 1,84 1,74 1,76 
2010 3,21 1,83 1,75 1,76 
2011 3,50 1,85 1,90 1,86 
2012 3,44 1,83 1,87 1,81 
2013 3,47 1,84 1,88 1,83 
Zdroj dat: ČSÚ (2015a), ČSÚ (2015b), ČSÚ (2015f), vlastní výpočty 
D9/D1 = decilový poměr, D9/M = nerovnost v horní části mzdové distribuce, M/D1 = nerovnost 
v dolní části mzdové distribuce, Q3/Q1 = kvartilový poměr 
Na následujících několika grafech budou vysvětleny změny v mzdové nerovnosti 
pro konkrétní skupiny zaměstnanců. Důraz je opět kladen především na vývoj v čase. 
Veškeré grafy jsou čerpány z analýz trhu práce, které prováděl ČSÚ. Konkrétní data pak 
pochází většinou ze strukturálních mzdových statistik a částečně jsou doplněny 
informacemi získanými prostřednictvím Ministerstva práce a sociálních věcí (MPSV) nebo 
Ministerstva financí České republiky (MF ČR).  
Graf 3.5 znázorňuje rozdělení četností mezd zaměstnanců v roce 2007. Vlevo je 
graf souhrnný, vpravo pak zvlášť rozdělení pro muže a ženy. Z prvního grafu je patrné, že 
v České republice existuje mzdová nerovnost. Pokud by tomu tak nebylo, obsah ploch před 
a za hranicí pro průměrnou mzdu by byl totiž shodný a to 50 %. Zleva je graf ovlivněn výší 
minimální mzdy. Po dosažení maxima (mediánu mezd, který však samozřejmě není shodný 
s průměrnou mzdou) křivka začíná pozvolna klesat a pokračuje až směrem do nekonečna, 
jelikož výše mezd není nijak shora ohraničena (na grafu je zachycen pouze výřez). Medián 
je posunut směrem vlevo od průměrné mzdy – 65 % zaměstnanců tak na průměrnou mzdu 
nedosahuje. Na obrázku, který ukazuje rozdíl v rozdělení mezd mezi muži a ženami, je znát 
rozdílná výše mediánu, který je u mužů vyšší o několik tisíc Kč. Vyšší procento mužů také 
celkově dosahuje na vyšší mzdy. Ženy častěji pracují za minimální nebo velmi nízké mzdy. 
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Graf 3. 5 Rozdělení četností mezd zaměstnanců v roce 2007 
 
Zdroj: ČSÚ (2015b) 
Z grafu 3.6 může být vyčtena tzv. mezeru mezi platem ženy a muže (Gender Wage 
Gap). Průměrná mzda žen dlouhodobě dosahuje přibližně 75 % hodnoty mezd mužů. 
K nárůstu tohoto rozdílu docházelo v uplynulých letech velmi pozvolna, a za poslední dva 
roky se dokonce tyto hodnoty začaly pomalu snižovat. Vývoj mediánů má podobné 
tendence jako vývoj průměrné mzdy. Medián mužů je vyšší pouze o 20 % − výdělek většiny 
mužů a žen se tudíž neodlišuje tak velkým způsobem (více vypovídá o nerovnosti srovnání 
mediánů než srovnání průměrných mezd). Tímto se potvrzuje již zmíněný fakt, že 
porovnávání pouze průměrných mezd může být zavádějící. Dle údajů z ČSÚ (2015b) je 
situace pro ženy nejhorší v oblasti nejvyšších mezd, naopak na té nejnižší úrovni je 
nerovnost nejmenší.  
Graf 3.6 Porovnání mezd dle pohlaví 
 
Zdroj: ČSÚ (2015b) 
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Nesmí být opomenuto, že rozdíl ve mzdách těchto dvou skupin může pramenit 
v rozdílné struktuře zaměstnanosti. Studium rozdílných oborů vede k obsazení odlišných 
pracovních pozic. Podle údajů ČSÚ (2015b) ženy často převažují v odvětvích, která jsou 
hůře platově ohodnocena (zdravotní a sociální péče, vzdělávání, ubytování a stravování). 
Vliv na menší výdělek může mít také nižší počet odpracovaných či přesčasových hodin. 
Ženy také častěji tíhnou k volbě zaměstnání na částečný úvazek. 
Poslední graf (3.7) je zaměřen na porovnání vývoje průměrných mezd dle 
dosaženého vzdělání zaměstnance ve vztahu k celkové průměrné mzdě. Svislá osa 
vyjadřuje, kolikanásobkem celkové průměrné mzdy je průměrná mzda osob s daným 
vzděláním. Hodnot průměrné mzdy dosahují především osoby s ukončeným středním 
vzděláním s maturitou. Lidé s nižším vzděláním v průměru na tuto výši platu vůbec 
nedosáhnou.   
Graf 3.7 Vývoj průměrných mezd podle vzdělání ve vztahu k celkové průměrné mzdě 
 
Zdroj: ČSÚ (2015b) 
Z grafu 3. 7 je jasně patrné to, co již bylo uvedeno v teoretické části této práce – 
obecně lze říci, že čím vyššího vzdělání člověk dosáhne, tím vyšší pravděpodobně bude 
jeho plat. Za zmínku také stojí, že výše průměrných mezd osob se základním vzděláním, 
vykazuje v čase klesající tendence. Velmi pozvolný pokles může být zpozorován 
i u zaměstnanců se středním vzděláním bez maturity. U ostatních skupin osob se v čase 
objevují různé výkyvy, v posledních sledovaných letech však tyto průměrné mzdy vůči 
celkovým průměrným mzdám rostou. 
3.3 Vývoj Giniho koeficientu 
Giniho koeficient (GK) je často používán k celosvětovému srovnání mzdové 
nerovnosti. Z grafu 3.8 mohou být vyčteny hodnoty tohoto ukazatele pro Českou republiku 
v posledních letech. Data byla čerpána především z databáze Eurostatu. Starší údaje (rok 
30 
 
1988, 1993 a 1996) ale pochází z šetření Světové banky. V obou případech je Giniho 
koeficient uváděn v hodnotách3 od 0 do 100.  
Graf 3.8 Giniho koeficient v čase 
 
Zdroj dat: Světová banka (2015), Eurostat (2015), vlastní zpracování 
Výše Giniho koeficientu se od vzniku samostatné České republiky (ČR) výrazně 
nemění. Znatelný rozdíl je patrný pouze při porovnání s údajem z roku 1988, tedy ještě 
z dob komunistické nadvlády, kdy byly mzdy tvořeny odlišným způsobem.  
Pro komunistické Československo byla typická tzv. mzdová nivelizace (mzdové 
rovnostářství). Případná mzdová diferenciace byla způsobena především demografickými 
faktory (pohlaví a věk). Docházelo také k upřednostňování těžkých odvětví, kde byly 
vypláceny vyšší mzdy. Zvýhodňovány byly také některé vybrané skupiny pracovníků 
(vrcholní státní a straničtí úředníci, armádní a policejní důstojníci). Transformace směrem 
k tržní ekonomice začala měnit dřívější strukturu mezd a celkové mzdové rozpětí se 
rozevřelo.  Původní tarifní systém byl v mnoha oblastech nahrazen tržními rozdíly. 
V soukromém sektoru začaly mzdy být závislé na dohodě mezi zaměstnavatelem a odbory. 
Veřejný sektor aktualizoval a zjednodušil dosavadní tarifní tabulky (Večerník 2001). 
3 Tímto se liší od postupu, který byl vysvětlen v úvodu kapitoly. Interpretace je však obdobná. 
Výsledek roven 0 by znamenal, že v zemi neexistuje mzdová nerovnost. Hodnota 100 by značila, že veškeré 
příjmy země jsou pobírány pouze jednou domácností. 
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Získání hodnot Giniho koeficientu je složité a mnohé země jej nevykazují 
každoročně. Při porovnávání tak dochází k tomu, že údaje pro všechny státy nepochází 
ze stejného roku. Česká republika se přesto pohybuje mezi zeměmi, ve kterých se objevuje 
jedna z nejnižších mzdových nerovností. Podrobnějšímu mezinárodnímu srovnání se bude 
věnovat závěrečná část poslední kapitoly. 
Zda je jedna z nejnižších mzdových nerovností spíše výhodou nebo nevýhodou je 
diskutabilní. Přílišná rovnost totiž může vést k demotivaci těch nejkvalifikovanějších osob. 
Tyto osoby poté mohou odcházet do jiných zemí, kde budou jejich schopnosti a dovednosti 
lépe finančně ohodnoceny. Neexistuje žádná hranice, která by určila, jaká výše Giniho 
koeficientu je optimální. Nesmí být opomenuto, že Giniho koeficient je pouze souhrnný 
ukazatel. Jeho růst či pokles proto nemusí signalizovat stejný vývoj mzdové nerovnosti 
ve všech skupinách obyvatelstva. Proto je vhodné, aby byl doplňován dalšími ukazateli. 
3.4 Empirické studie 
Kyn (1978) se pokusil identifikovat některé z hlavních faktorů, které určují 
rozdělení příjmů v rámci sovětského socialismu, a porovnat realitu distribuce 
s normativními tvrzeními marxistické ekonomické teorie. Bylo zjištěno, že za socialismu 
se mzdová nerovnost snížila a bohatství přestalo být důležitým zdrojem příjmových rozdílů. 
Příjmové rozdíly založené na vzdělání (lidském kapitálu) jsou marxisty považovány 
za zdravé a pro socialismus nutné. V Československu se role vzdělání, jako zdroje příjmové 
nerovnosti, snížila, a v některých případech dokonce vymizela. Empirická data však 
poukazovala na značné odvětvové rozdíly. Diskriminace na základě pohlaví však stále 
zůstávala hlavním zdrojem nerovnosti v sovětských socialistických zemích.  
Basu, Estrin a Švejnar (1997) se snažili objasnit chování firem v prvních letech 
transformace a objevit řízení mezd a zaměstnanosti na podnikové úrovni. Ve studii se 
zaměřili na průmyslové firmy v Československé republice (ČSR) a Polsku. V roce 1990 
na tržní tlaky lépe reagovaly polské firmy. V roce 1991 se elasticita Československa začala 
náhle zvyšovat. Polská elasticita také rostla, ale pomalejším tempem. Což naznačuje, že by 
mohl existovat společný vzor těchto elasticit během transformace, jelikož se firmy poprvé 
ocitají tváří v tvář podmínkám na vnějším trhu a rozpočtovým omezením. V dobách 
centrálního plánování, byla rozhodnutí ohledně zaměstnanosti a mezd založena 
na zkušenostech z předešlého roku. Když ale firmy začnou čelit nátlaku trhu, zaměstnanost 
začne být úzce spojena s prodejem, zatímco mzdy mají tendenci se zvyšovat v souladu 
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s tím, jak je podnik ochoten a schopen platit. Centrální plánování bylo v ČSR definitivně 
zrušeno až počátkem roku 1991, což vysvětluje odlišný vývoj oproti Polsku.  
Garner a Teller (1998) ve své studii zjistily, že Giniho koeficient mzdové nerovnosti 
rostl v našem státě v letech 1989−1993 velmi pomalu. Vytvoření trhu práce a samostatné 
výdělečné činnosti výrazně přispěly k nárůstu Giniho koeficientu v čase, i když ne takovou 
měrou jako v jiných zemích (Rusko, Lotyšsko). Nicméně vládní politiky, především daně 
a transferový systém, snížily mzdovou nerovnost generovanou tímto trhem. V případě 
České republiky ke snížení mzdové nerovnosti přispěly více transfery než daňové změny 
(například na Slovensku tomu bylo naopak). Z transferů byla v ČR nejefektivnější ochrana 
příjmů důchodců. Zavedení životního minima pravděpodobně také hrálo značnou roli 
při zmírňování růstu nerovnosti a udržování příjmů chudých. 
Filer, Jurajda a Plánovský (1999) na základě svých výzkumů tvrdí, že celkově došlo 
k výraznému nárůstu výnosů lidského kapitálu během přechodu od centrálně plánované 
k tržní ekonomice v České republice a Slovenské republice (SR). V roce 1997 byla mzdová 
výhoda plynoucí z většiny úrovní vzdělání dva až třikrát větší, než tomu bylo v roce 1984 
za komunismu. Existují důkazy, že tempo růstu výnosů ze vzdělání se zrychlovalo postupně 
s transformací, ale v roce 1997 mohlo zpomalit nebo se dokonce zastavit v oblastech, kde 
restrukturalizace začala dříve a došla dále, například v soukromém sektoru nebo 
v pražských podnicích. Není překvapující, že míra návratnosti se od roku 1997 v ČR i SR 
snížila, podobně jako v jiných zemích, které přešly k tržní ekonomice. Návratnost je obecně 
vyšší v České republice než na Slovensku. Vyšší návratnost vykazuje soukromý sektor 
oproti veřejném sektoru. Míra zvýšení byla přibližně stejná pro muže a ženy. Nejvíce 
zarážejícím zjištěním je rychlost, s jakou se návratnost vzdělání přizpůsobila struktuře tržní 
ekonomiky. V roce 1997, pouhých sedm let po pádu komunismu v České a Slovenské 
republice, byly změny ve struktuře mezd tak masivní, že lidský kapitál získaný ve škole, 
a to i v dobách centrálního plánování, byl mnohem více odměňován, než dříve. Za méně 
než deset let zajistila restrukturalizace trhu práce takovou návratnost lidského kapitálu, 
která byla alespoň stejně velká jako v jiných, již dlouho zaběhnutých tržních ekonomikách. 
Münich, Švejnar, Terrell (2000) vytvořili studii, která analyzuje návratnost lidského 
kapitálu v rámci komunistických mzdových tabulek (1955−1990) a změny ve mzdách 
a návratnosti lidského kapitálu během transformace (1991−1996). V době transformace 
nové soukromé firmy začaly vyplácet tržní mzdy. Státem vlastněné podniky, veřejná správa 
a privatizované podniky začaly využívat nové postkomunistické mzdové tabulky. Pro tuto 
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analýzu byla sesbírána data z České republiky, která udržovala neporušený centrálně 
plánovaný systém až do samotného konce komunistické éry. Fungující komunistický 
systém úspěšně používal mzdové tabulky k nastavení a udržení extrémně nízkých 
mzdových rozdílů po několik desetiletí. Odhadovaná návratnost vzdělání byla velmi nízká 
a konstantní po celé dekády komunistické nadvlády. Efekt mzdových tabulek vedl, 
na úrovni příjmů jedinců a domácností, k nejspravedlivějšímu rozdělení příjmů na světě. 
Přechod z centrálně plánované ekonomiky na tržní systém vyústil v postupné zvyšování 
míry návratnosti vzdělání, která začala dosahovat úrovně západní Evropy od roku 1996. 
Mzdové tabulky založené na zkušenostech, používané k nastavení výchozích mezd, byly 
nastaveny během celé komunistické éry a nebyly podstatným způsobem změněny ani 
v prvních šesti letech od transformace. Münich, Švejnar a Terrell však zjistili, že nové 
soukromé podniky platily vyšší výnos ze zkušeností nově vstupujícím na trh práce, než 
státem vlastněné podniky, veřejná správa a privatizované podniky. Také ukazují, že 
meziodvětvová mzdová struktura mužů se podstatně změnila v letech 1989−1996 
v souvislosti s přechodem na tržní ekonomiku. Zejména muži pracující v dolech a lomech 
ztratili značnou část původních mezd. Naopak pracovníkům v oblasti obchodu, dopravy, 
telekomunikací a lehkého průmyslu se podařilo dosáhnout vyšších mezd oproti těm za dob 
komunismu. 
Jurajda (2001) se ve svém článku zaměřil na mzdovou nerovnost dle pohlaví 
v České a Slovenské republice. Tyto státy se v čase vydání článku chystaly k přistoupení 
do Evropské unie (EU). Díky tomu mohl autor zachytit situaci před přijetím některých 
politik Evropské unie. Na základě hodinových mezd ve středních a velkých podnicích 
Jurajda zjistil, že v průměru jsou ženské mzdy v České republice přibližně o 30 % nižší než 
mzdy mužů. Podstatná část nerovnosti mezi pohlavími byla přisuzována rozdílům 
v dosaženém vzdělání mužů a žen v oblasti veřejného sektoru. I přesto, že mzdy byly 
obvykle nižší ve veřejném sektoru, kde bylo zaměstnáno třikrát více žen než mužů, tato 
nerovnováha nebyla primární příčinou celkového rozdílného odměňování žen a mužů. 
Autor došel k závěru, že by měla být zvolena jiná strategie pro snížení rozdílů 
v odměňování žen a mužů. Pozornost by neměla být věnována rozdílům v odměňování 
pro celé povolání, ale přímo základům mzdové diskriminace, především porušování 
rovného zacházení v rámci odměňování. 
Hančlová, Kala, Rievajová a Šimek (2002) na základě svých poznatků o situaci 
v České republice poukazují na to, že nejvyšší mzdová nerovnost se nachází ve vyšších 
příjmových skupinách. Většina pracovníků dostává za svou práci nižší mzdu, než je 
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průměrný plat v jejich profesi. Pětina nejhůře placených zaměstnanců získává pouze 
desetinu celkových příjmů v České republice. Naopak čtvrtina celkových příjmů je 
vyplácena desetině nejlépe placených pracovníků. Analýza také zjistila, že čím je práce 
náročnější nebo vyžaduje kvalifikovanější pracovní sílu, tím vyšší mzdové rozdíly v rámci 
této profese existují. Co se týče věku, menší mzdová nerovnost panuje ve skupině 
nejmladších pracovníku. Z pohledu pohlaví je v České republice vyšší mzdová nerovnost 
mezi muži, než mezi ženami. Pro nastavení výše mzdy je v současnosti nejdůležitější míra 
náročnosti práce a velikost zodpovědnosti. Naopak věk zaměstnance či délka praxe hrají 
čím dál menší roli. Pokud je pozornost zaměřena na místo výkonu práce, výše mezd se mezi 
jednotlivými regiony až tak podstatně neliší. Výjimkou je hlavní město Praha, kde jsou 
průměrné platy nad národním průměrem. 
Basu, Estrin a Švejnar (2004) uvádějí, že mzdové chování podniků prošlo značnými 
změnami po ukončení centrálního plánování a odstartování přechodu k tržnímu systému. 
Po roce od transformace již bylo viditelné, že se mzdy pracovníků začaly výrazně lišit 
v závislosti na podnikové výkonnosti. Data pro Českou republiku také umožnily zkoumat, 
zda se státní podniky, které existovaly za komunismu a přežily proces transformace, chovají 
jinak než nově vzniklé podniky nebo podniky odstátněné. Autoři zjistili, že nově vzniklé 
soukromé podniky v ČR, SR, Polsku a Maďarsku vyplácely vyšší mzdy ihned od počátku 
transformace. Nicméně dlouhodobější česká data naznačují, že tento efekt později zmizel.  
Jurajda a Münich  (2008) tvrdí, že soutěž o vysokoškolské vzdělání v ČR je 
nelítostná. Uchazečky do univerzitních studijních programů jsou na tom hůře, než muži, 
pokud je míra přijetí pod 19 %. V případech, kdy je míra přijetí vyšší jsou ale obě pohlaví 
podobně úspěšná. Autoři také zjistili, že si ženy vedou relativně hůře na více selektivních 
školách. Ženy se pravděpodobně bojí rozdílu v přijetí a často se hlásí na méně výběrové 
školy. Výsledky studie jsou přímým důkazem, jak může mít nerovný přístup ke kvalitnímu 
vzdělání závažné následky pro život na trhu práce.  
Lemieux, MacLeod a Parent (2009) se ve svém výzkumu zabývali spojením mezi 
mzdovou nerovností a růstem odměny za výkon pracovníka. Obecně lze tvrdit, že mzdy 
jsou rovnoměrněji distribuovány mezi pracovníky, jejichž mzda se neodvíjí od jejich 
výkonu. Na základě výsledků autoři tvrdí, že pokud by neexistovala výkonová mzda, rozdíl 
mezi mzdami mužů, by rostl o 21 % méně, než tomu ve skutečnosti bylo.  Především 
nerovnost nad osmdesátým percentilem by při absenci výkonových mezd rostla mnohem 
pomaleji. Prostřednictvím výkonové mzdy se změny v relativních produktivitách různých 
skupin pracovníků odrážejí ve vyšší nerovnost. Výkonová mzda je také důležitou součástí 
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produkce podniku, jelikož díky ní může docházet ke zlepšení kvality výroby či lepší alokaci 
pracovníků.  
Marek (2010) uvádí, že za posledních 14 let se mzdy v České republice výrazně 
změnily. Zvyšování všech ukazatelů v čase je patrné na celorepublikových výsledcích, ale 
i na údajích zohledňujících pouze pohlaví či věk. Růst ukazatelů je vesměs lineární, ať se 
jedná o průměr, variabilitu či kvantily. Výjimkou je Giniho koeficient, jehož hodnoty v 
čase kolísají a lineární růst vykazuje tento index až v posledních 5 letech (kromě případu 
věkové skupiny do 30 let). Ve všech zohledněných ukazatelích vykazují vyšší hodnoty 
muži oproti ženám, přičemž rozdíly mezi muži a ženami v čase absolutně rostou. Z hlediska 
věkových skupin jsou si velmi podobné svým chováním starší skupiny (30–50 let a nad 
50 let), odlišuje se skupina do 30 let. Obdobné chování se objevuje i u výsledků Giniho 
koeficientu počítaného dle věku. 
Empirická studie, kterou zpracovali Bell a Van Reenen (2013) se zaměřila na 
skupinu elitních osob, jejichž mzdy mají čím dál vyšší podíl na celkových příjmech všech 
osob. Tento podíl se od 70. let téměř zdvojnásobil. Bell a Van Reenen na základě těchto 
čísel tvrdí, že se vracíme k úrovni mzdové nerovnosti z meziválečného období. Všimli si 
však jednoho klíčového rozdílu – kdysi touto vysoce příjmovou skupinou bývaly starší 
osoby, které si užívaly výnosů z fixního kapitálu. V současnosti tvoří vysoko příjmovou 
skupinu především vysoce placení pracovníci užívající si výnosy z lidského kapitálu. 
Autoři studie se zaměřili především na mzdy bankéřů ve Velké Británii. Právě londýnští 
bankéři totiž v roce 2008 tvořili 28 % nejvíce vydělávajících lidí ve Velké Británii. Jako 
východisko z této situace navrhují regulační a strukturální reformy, které by mohly 
zahrnovat například vyšší daně z příjmu. 
Eriksson, Pytliková a Warzynski (2013) se ve své studii věnovali přímo České 
republice. V letech 1998−2006 došlo jak k růstu mezipodnikové nerovnosti, tak k růstu 
nerovnosti uvnitř jednotlivých podniků. K nejdůležitějším faktorům, které tento růst 
ovlivnily, patří zahraniční vlastnictví podniků, růst domácí konkurence, změny ve struktuře 
vzdělání a obzvlášť nárůst vysokoškolsky vzdělaných absolventů a jejich větší tendence 
zaměstnání do produktivnějších firem (tzv. sorting). Právě tyto faktory podle autorů 
vysvětlovaly převážnou část pozorovaného růstu nerovnosti v letech 1998−2006 v České 
republice, která ve zkoumaném období přistoupila do EU a snaží se dále integrovat 
do světové ekonomiky. 
Pro větší přehlednost jsou v následující tabulce 3.9 uvedeny závěry všech výše 
uvedených empirických studií. 
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Tabulka 3.9 Shrnutí výsledků empirických studií 
AUTOŘI ROK  ZÁVĚR STUDIE 
Kyn 1978 Za socialismu se mzdová nerovnost snížila. Existovaly však značné 
odvětvové rozdíly. Hlavním zdrojem nerovnosti v socialistických 
zemích byla diskriminace na základě pohlaví. 
Basu, Estrin a 
Švejnar 
1997 Mohl by existovat společný vzor elasticit firem během transformace. 
V období transformace začnou být zaměstnanost a mzdy úzce spojeny 
s prodejem. 
Garner a Teller 1998 Pomalý růst Giniho koeficientu v letech 1989−1993 byl pozitivně 
ovlivněn daněmi, transfery a zavedením životního minima. 
Filer, Jurajda a 
Plánovský 
1999 Návratnost lidského kapitálu v ČR dosáhla alespoň takové výše, jako 
v jiných dlouho zaběhnutých tržních ekonomikách.  
Münich, Švejnar, 
Terrell 
2000 Nové soukromé podniky platí vyšší výnos ze zkušeností nově 
vstupujícím na trh práce. Meziodvětvová mzdová struktura mužů se 
podstatně změnila v letech 1989−1996.  
Jurajda 2001 V průměru jsou v ČR mzdy žen o 30 % nižší než mzdy mužů. Podstatná 




2002 Největší mzdová nerovnost se nachází ve vyšších příjmových 
skupinách. Většina pracovníků dostává nižší mzdu, než je průměrný 
plat v jejich profesi. Čím kvalifikovanější pracovní sílu práce vyžaduje, 
tím vyšší mzdové rozdíly v rámci této profese jsou. Vyšší mzdová 
nerovnost je mezi muži, než mezi ženami. Výše mzdy se mezi 
jednotlivými regiony podstatně neliší. Výjimkou je Praha. 
Basu, Estrin a 
Švejnar 
2004 Po roce od transformace se mzdy začaly výrazně lišit v závislosti 
na podnikové výkonnosti. Nové soukromé podniky vyplácely vyšší 
mzdy od počátku transformace. Tento efekt později zmizel.  
Jurajda a Münich 2008 Uchazečky do univerzitních studijních programů jsou méně úspěšné, 
než muži, pokud je míra přijetí pod 19 %. Pokud je míra přijetí vyšší, 
jsou obě pohlaví podobně úspěšná.  
Lemieux, 
MacLeod, Parent 
2009 Bez výkonové mzdy by rozdíl mezi mzdami mužů rostl o 21 % méně.  
Pomaleji by rostla především nerovnost nad osmdesátým percentilem. 
Marek 2010 Za posledních 14 let se mzdy v České republice výrazně změnily. Růst 
ukazatelů je vesměs lineární, výjimkou je Giniho koeficient. Rozdíly 
mezi muži a ženami v čase absolutně rostou. 
Bell a Van 
Reenen 
2013 Kdysi bývaly vysoce příjmovou skupinou starší osoby. V současnosti 




2013 V letech 1998−2006 došlo v ČR k růstu mezipodnikové 
i vnitropodnikové nerovnosti. Růst ovlivnilo zejména zahraniční 
vlastnictví podniků, růst domácí konkurence, změny ve struktuře 
vzdělání, nárůst vysokoškolsky vzdělaných absolventů a sorting. 
Zdroj: vlastní zpracování 
Z tabulky 3.9 je zřejmé, že mzdy a mzdová nerovnost jsou ovlivňovány mnohými 
faktory, které se v čase různě vyvíjejí. Je velmi obtížné určit, který z těchto faktorů 
ovlivňuje mzdy a jejich distribuci nejvíce. 
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4 Důsledky mzdové nerovnosti v České republice 
V této kapitole je využito dvou metod, a to deskripce a komparace. V první části je 
pozornost zaměřena na podrobný popis a rozbor jednotlivých druhů mzdové nerovnosti 
v roce 2013. Následně jsou porovnány výsledky České a Slovenské republiky. Okrajově je 
v závěru kapitoly zmíněno také mezinárodní srovnání v rámci zemí OECD.  
4.1 Mzdová nerovnost v roce 2013 
V této subkapitole je kladen důraz na podrobnou deskripci mzdového rozložení 
a nerovnosti v České republice v roce 2013. Veškeré níže uvedené grafy a tabulky, jsou 
sestrojeny na základě strukturální mzdové statistiky, jež vzniká sloučením databází 
výběrového šetření Informačního systému o průměrném výdělku MPSV (ISPV), které 
pokrývá mzdovou sféru, a Informačního systému o platu a služebním příjmu (ISP) 
Ministerstva financí ČR, který plošně pokrývá platovou sféru. ISPV pracuje pouze 
s vybraným vzorkem jednotek. Od roku 2011 jsou ve výsledcích zahrnuty i podniky s méně 
než 10 zaměstnanci a také zaměstnanci neziskových institucí a podnikatelů-fyzických osob. 
Tímto se vypovídací hodnota výsledných údajů zvýšila (ČSÚ 2015g). 
V následujících tabulkách jsou znázorněny výše mezd podle různých kritérií 
a pohledů. K dispozici je vždy srovnání průměrné mzdy a mediánu, kterého bylo v dané 
kategorii dosáhnuto. Pro názornější doplnění je uveden také podíl zaměstnanců, aby bylo 
zřejmé, o jak velkou část populace se jedná. U některých statistik je možné nahlédnout také 
na konkrétní rozložení mezd pomocí decilů a decilových poměrů. 
První tabulka 4.1 znázorňuje výše mezd podle dosaženého vzdělání zaměstnance. 
Zde se potvrzuje to, co již bylo zmíněno v předchozích částech této bakalářské práce. A to, 
že čím vyššího vzdělání osoba dosáhla, tím vyšší je její plat. I přes tento obecně známý fakt 
mají více než dvě třetiny obyvatel pouze střední vzdělání (s maturitou nebo bez). V podstatě 
platí, že čím vyšší vzdělání, tím je rozdíl mezi průměrnou mzdou a mediánem vyšší (pouze 
u středního vzdělání bez maturity je tento rozdíl nepatrně nižší než u nižšího stupně 
vzdělání, tedy základního nebo nedokončeného). Ženy a muži jsou si nejvíce rovni 
na nejnižší úrovni, tedy na úrovni základního či nedokončeného vzdělání. Nejvíce se 
naopak mzdy mezi muži a ženami liší u vysokoškoláků. Zde však neplatí, že čím vyšší 
vzdělání, tím je rozdíl mezi muži a ženami vyšší. Například rozdíl ve mzdě mužů a žen se 








průměrná mzda (Kč) medián mezd (Kč) P-M 
(Kč) celkem muži ženy celkem muži ženy 
základní a 
nedokončené 
5,64 17 310 19 145 15 592 16 019 18 438 14 466 1 291 
střední bez 
maturity 
35,17 20 213 22 206 16 399 19 061 21 290 15 308 1 152 
střední s 
maturitou 
35,78 26 038 29 024 23 299 23 523 26 025 21 935 2 515 
vyšší odborné 
a bakalářské 
3,94 30 559 35 704 26 871 26 535 30 732 24 354 4 024 
vysokoškolské 16,31 43 515 50 018 35 213 33 408 38 518 29 114 10 107 
Zdroj: ČSÚ (2015g) 
PZ = podíl zaměstnanců, P-M = rozdíl průměru a mediánu 
K bližšímu pohledu na rozložení příjmů celé společnosti, v souvislosti se vzděláním, 
slouží tabulka 4.2. Jelikož průměrné mzdě a mediánu již byl věnován předchozí odstavec, 
pozornost bude nyní soustředěna k decilovým poměrům. Poměr devadesátého a desátého 
decilu (P90/P10) ukazuje nerovnost mezi nejchudší a nejbohatší vrstvou obyvatelstva. 
Nerovnost mezi jednotlivými skupinami osob se značně liší v závislosti na konkrétní úrovni 
dosaženého vzdělání. Neplatí však, že čím nižšího vzdělání osoby dosáhly, tím jsou si ti 
s nejnižšími a nejvyššími příjmy z této skupiny rovnější. Hodnoty kvartilového poměru 
(Q3/Q1) dosahují viditelně nižších hodnot, což znamená, že rozdíly mezi nižší a střední 
třídou nejsou tak výrazné. Také rozdíl mezi jednotlivými skupinami dle vzdělání není tak 
markantní, jako tomu bylo u decilového poměru. V případě decilového i kvartilového 
poměru platí, že nejvyšší nerovnost panuje mezi nejvíce vzdělanou skupinou zaměstnanců. 
















celkem 26 444 11 972 16 417 22 557 29 986 41 600 3,47 1,83 
základní a 
nedokončené 
17 310 10 029 12 275 16 019 20 887 25 834 2,58 1,70 
střední bez 
maturity 
20 213 11 054 14 281 19 061 24 431 30 371 2,75 1,71 
střední s 
maturitou 
26 038 13 117 17 921 23 523 30 403 39 537 3,01 1,70 
vyšší odborné 
a bakalářské 
30 559 16 516 21 155 26 535 34 453 46 037 2,79 1,63 
vysokoškolské 43 515 20 318 25 661 33 408 48 773 74 011 3,64 1,90 
Zdroj: ČSÚ (2015g) 
P10 = desátý percentil, Q1 = první kvartil, M = medián, Q3 = třetí kvartil, P90 = devadesátý percentil, 
P90/P10 = percentilový poměr, Q3/Q1 = kvartilový poměr 
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Mzdy mohou být zkoumány i z pohledu povolání. Profese mohou být rozděleny 
dle Klasifikace zaměstnání (CZ-ISCO). „Klasifikace CZ-ISCO vychází z metodických 
principů mezinárodní klasifikace ISCO-08. Je založena na dvou hlavních principech, 
kterými jsou druh vykonávané práce (pracovní místo) a úroveň dovedností. Zaměstnání, jež 
vyžadují vykonávání stejných úkolů, by měla být vždy zatříděna na stejném místě, i když se 
požadované formální vzdělání nebo kvalifikace konkrétního zaměstnance mohou mezi 
jednotlivými zeměmi i mezi jednotlivými osobami lišit.“(ČSÚ, 2015d) 
V tabulce 4.3 dochází k porovnání jednotlivých zaměstnání. Nejvíce osob pracuje 
jako techničtí a odborní pracovníci (CZ-ISCO 3000). Nejméně jsou zastoupeni zaměstnanci 
v ozbrojených silách (CZ-ISCO 0000). Nejvyšších mezd dosahují řídící pracovníci         
(CZ-ISCO 1000), nejnižších pomocní a nekvalifikovaní pracovníci (CZ-ISCO 9000). 
Nejvyššího rozdílu průměrné mzdy a mediánu dosahují řídící pracovníci (CZ-ISCO 1000). 
Nejnižší rozdíl vykazuje skupina kvalifikovaných pracovníků v zemědělství, lesnictví 
a rybářství (CZ-ISCO 6000). Při porovnání mezd mužů a žen panuje největší nerovnost 
mezi specialisty (CZ-ISCO 2000). Nejvíce jsou si muži a ženy rovni ve službách a prodeji 
(CZ-ISCO 5000). Zajímavé je, že podle této statistiky v jednom povolání ženy vydělávají 
více než muži. Jedná se o zaměstnance v ozbrojených silách (CZ-ISCO 0000). 





průměrná mzda (Kč) medián mezd (Kč) P-M 
(Kč) celkem muži ženy celkem muži ženy 
0000 0,57 25 162 25 188 24 955 23 739 23 558 24 605 1 423 
1000 5,06 57 163 62 159 45 196 41 308 44 514 36 289 15 855 
2000 14,45 37 680 44 185 31 809 30 250 36 633 27 423 7 430 
3000 20,88 29 141 32 432 26 017 26 354 29 497 24 319 2 787 
4000 8,44 22 677 25 698 21 650 21 116 23 968 20 439 1 561 
5000 12,73 16 707 18 369 15 768 14 840 16 045 14 444 1 867 
6000 0,87 19 223 20 189 18 069 18 710 19 715 17 581 513 
7000 15,02 22 184 23 023 17 050 21 096 21 912 16 106 1 088 
8000 16,01 21 371 22 473 18 379 20 693 21 996 17 604 678 
9000 5,83 14 910 17 058 13 375 13 577 16 529 12 477 1 333 
Zdroj: ČSÚ (2015g) 
PZ = podíl zaměstnanců, P-M = rozdíl průměru a mediánu 
4 0000 = zaměstnanci v ozbrojených silách, 1000 = řídící pracovníci, 2000 = specialisté, 
3000 = techničtí a odborní pracovníci, 4000 = úředníci, 5000 = pracovníci ve službách a prodeji, 
6000 = kvalifikovaní pracovníci v zemědělství, lesnictví a rybářství, 7000 = řemeslníci a opraváři, 
8000 = obsluha strojů a zařízení, montéři, 9000 = pomocní a nekvalifikovaní pracovníci 
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Pro podrobnější porozumění dělby mezd z pohledu povolání (dle CZ-ISCO) slouží 
tabulka 4.4. Podobně jako u nerovnosti dle vzdělání, i tady jsou nejvýznamnější hodnoty 
decilového a kvartilového poměru. Při sledování decilového poměru P90/P10 nacházíme 
jednoznačně nejnižší nerovnost mezi kvalifikovanými pracovníky v zemědělství, lesnictví 
a rybářství (CZ-ISCO 6000). Nejvyšších rozdílů mezi nejnižší a nejvyšší vrstvou 
obyvatelstva je dosaženo u řídících pracovníků (CZ-ISCO 1000). Decilový poměr pro toto 
povolání dosahuje hodnoty 5,57. Tento výsledek značně převyšuje celkový průměr 
a i rozdíl mezi druhým nejméně rovným povoláním je na první pohled velmi patrný (pro 
specialisty CZ-ISCO 2000 dosahuje tento poměr hodnoty 2,92). Podobné výsledky 
vykazuje i kvartilový poměr, kde jsou pozice nejvíce a nejméně rovných povolání totožné. 


















celkem 26 444 11 972 16 417 22 557 29 986 41 600 3,47 1,83 
0000 25 162 15 464 18 322 23 739 29 108 36 756 2,38 1,59 
1000 57 163 19 125 28 407 41 308 64 557 106 465 5,57 2,27 
2000 37 680 21 219 24 786 30 250 43 120 61 909 2,92 1,74 
3000 29 141 16 000 20 974 26 354 33 685 43 804 2,74 1,61 
4000 22 677 12 528 16 824 21 116 26 851 33 688 2,69 1,60 
5000 16 707 9 991 11 640 14 840 19 273 26 067 2,61 1,66 
6000 19 223 13 420 15 616 18 710 22 266 25 740 1,92 1,43 
7000 22 184 12 832 16 521 21 096 26 478 32 619 2,54 1,60 
8000 21 371 12 591 16 193 20 693 25 439 30 804 2,45 1,57 
9000 14 910 9 240 10 993 13 577 17 835 22 350 2,42 1,62 
Zdroj: ČSÚ (2015g) 
P10 = desátý percentil, Q1 = první kvartil, M = medián, Q3 = třetí kvartil, P90 = devadesátý percentil, 
P90/P10 = percentilový poměr, Q3/Q1 = kvartilový poměr 
Výše mezd mohou být porovnávány také v rámci odvětví. Pro tyto účely bylo 
v tabulce 4.5 použito klasifikace ekonomických činností (CZ-NACE6).  
5 0000 = zaměstnanci v ozbrojených silách, 1000 = řídící pracovníci, 2000 = specialisté, 
3000 = techničtí a odborní pracovníci, 4000 = úředníci, 5000 = pracovníci ve službách a prodeji, 
6000 = kvalifikovaní pracovníci v zemědělství, lesnictví a rybářství, 7000 = řemeslníci a opraváři, 
8000 = obsluha strojů a zařízení, montéři, 9000 = pomocní a nekvalifikovaní pracovníci 
6 Klasifikaci NACE používá i Evropská unie a může jí tak být využito pro srovnávání jednotlivých 
států. „Ekonomická činnost je výroba určitého výrobku nebo služby při použití kombinace výrobních 
prostředků, práce, výrobních postupů a meziproduktů.“ (ČSÚ, 2015c) 
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Z hlediska počtu zaměstnanců pracuje nejvíce osob ve zpracovatelském průmyslu. 
Nejmenší zastoupení mají zaměstnanci v oblasti výroby a rozvodu elektřiny, plynu a tepla, 
kteří však průměrně dosahují na jedny z nejvyšších mezd. Vůbec nejvyšší průměrné mzdy 
jsou vypláceny v odvětví informační a komunikační činnosti či v peněžnictví 
a pojišťovnictví. Nejnižší průměrné výdělky získávají osoby zaměstnané v ubytování, 
stravování, pohostinství a osoby vykonávající administrativní a podpůrné činnosti. Při 
srovnání průměrných mezd a mediánů dochází ke zjištění, že nejvíce se tyto dva ukazatele 
odlišují ve dvou nejlépe placených odvětvích (informační a komunikační činnosti, 
peněžnictví a pojišťovnictví). Nejmenší odchylku mediánu od průměrné mzdy naopak 
vykazují mzdy zaměstnanců v odvětví vzdělávání. 
Tabulka 4.5 Mzdy dle odvětví 
 
 









A Zemědělství, lesnictví a rybářství 2,59 21 969 20 386 1 583 
B Těžba a dobývání 0,87 33 460 30 306 3 154 
C Zpracovatelský průmysl 28,19 26 354 22 733 3 621 
D Výroba a rozvod elektřiny, plynu, tepla 0,81 41 591 35 716 5 875 
E Zásobování vodou, činnosti související 
s odpady 
1,41 24 587 22 789 1 798 
F Stavebnictví 5,71 23 952 20 966 2 986 
G Obchod, opravy motorových vozidel 12,95 24 514 19 310 5 204 
H Doprava a skladování 6,53 24 483 22 315 2 168 
I Ubytování, stravování a pohostinství 2,77 14 820 12 245 2 575 
J Informační a komunikační činnosti 2,68 47 521 37 611 9 910 
K Peněžnictví a pojišťovnictví 1,96 48 440 36 249 12 191 
L Činnosti v oblasti nemovitostí 1,19 23 458 20 003 3 455 
M Profesní, vědecké a technické činnosti 4,03 33 456 26 620 6 836 
N Administrativní a podpůrné činnosti 3,93 18 109 14 719 3 390 
O Veřejná správa a obrana, povinné 
sociální zabezpečení 
7,80 27 647 25 843 1 804 
P Vzdělávání 7,00 26 153 24 888 1 265 
Q Zdravotní a sociální péče 7,15 25 897 22 074 3 823 
R Kulturní, zábavní a rekreační činnosti 1,28 21 865 19 828 2 037 
S Ostatní činnosti 1,14 20 772 17 079 3 693 
Zdroj: ČSÚ (2015g) 




Mzdy se liší také podle konkrétního místa výkonu práce. Následující tabulka 4.6 
proto nabídne srovnání výše mezd dle jednotlivých krajů České republiky. Nejvíce osob je 
zaměstnáno v hlavním městě Praze, Jihomoravském a Moravskoslezském kraji. Naopak 
nejméně zaměstnanců má Karlovarský kraj. Je velmi běžné, že nejvyšší mzdy dostávají lidé 
v hlavním městě a Česká republika není výjimkou. Hlavní město Praha a na ní napojený 
Středočeský kraj vykazují nejvyšší mzdy. Situace v ostatních krajích je (porovnáváno 
dle mediánu) poměrně vyrovnaná. Nejhůře se vede zaměstnancům Karlovarského 
a Zlínského kraje. Mediánová mzda se od průměrné nejvíce liší v Praze, nejméně 
v Karlovarském kraji (což může být způsobeno nejmenším počtem zaměstnanců a zároveň 
nejnižší celkovou úrovní mezd). Peněžité ohodnocení mužů a žen se liší nejméně 
v Libereckém a Pardubickém kraji. Největší rozdíly mezi muži a ženy existují na Vysočině 
a v Moravskoslezském kraji. 




průměrná mzda (Kč) medián mezd (Kč) P-M 
(Kč) celkem muži ženy celkem muži ženy 
Hl. m. Praha 19,33 34 685 38 753 29 868 27 803 29 710 25 926 6 882 
Středočeský kraj 9,79 26 623 29 606 22 565 23 215 25 394 20 611 3 408 
Jihočeský kraj 5,70 23 819 26 154 20 835 21 382 23 025 18 931 2 437 
Plzeňský kraj 5,41 25 156 27 702 22 091 22 528 24 380 20 480 2 628 
Karlovarský kraj 2,47 22 315 24 411 20 006 20 306 22 399 18 482 2 009 
Ústecký kraj 6,46 23 938 26 798 20 835 21 506 23 784 19 083 2 432 
Liberecký kraj 3,70 24 231 26 498 21 444 21 931 23 519 20 282 2 300 
Královéhradecký 
kraj 
4,99 23 834 26 149 20 957 21 421 23 127 19 602 2 413 
Pardubický kraj 4,53 23 282 25 231 20 643 21 166 22 380 19 006 2 116 
Vysočina 4,53 23 534 26 357 19 762 21 311 23 255 18 152 2 223 
Jihomoravský 
kraj 
11,25 25 592 28 575 21 952 22 044 23 882 19 799 3 548 
Olomoucký kraj 5,53 23 409 25 467 20 839 21 285 22 707 19 253 2 124 
Zlínský kraj 5,28 23 069 25 824 19 519 20 786 22 799 17 922 2 283 
Moravskoslezský 
kraj 
11,03 24 530 27 422 21 032 22 202 24 490 19 394 2 328 
Zdroj: ČSÚ (2015g) 
PZ = podíl zaměstnanců, P-M = rozdíl průměru a mediánu 
Tabulka 4.7 je zaměřena na hodnocení mezd dle věku zaměstnance. Celá populace 
byla rozdělena do skupin po pěti letech. Nejvíce zaměstnanců spadá do kategorie 35−39 let 
a 40−44 let. Nejmenší mzdový rozdíl mezi pohlavími může být pozorován ve skupině 
60−64 let. Největší nerovnost v příjmech mužů a žen naopak nalezneme v kategorii 
35−39 let. V této skupině se nachází největší část zaměstnanců, zároveň může jít často 
43 
 
o věk, kdy jsou zaměstnanci na vrcholu své kariéry. V současné době mnoho žen v tomto 
věku nastupuje po mateřské dovolené opět do práce, kde často musí začínat od znova, což 
by mohlo souviset s jejich nižšími mzdami. Nejméně se medián a průměrná mzda liší 
v nejnižší věkové kategorii, nejvíce naopak u nejstarších pracovníků. Nejvyšších mezd 
(posuzováno dle mediánu) dosahují zaměstnanci ve věku 30−34 let a 60−64 let. Nejméně 
vydělávají nejmladší zaměstnanci, kteří se teprve zaučují a získávají potřebné zkušenosti. 
Tabulka 4.7 Mzdy dle věku 
věk 
zaměstnance 
průměrná mzda (Kč) medián mezd (Kč) P-M 
(Kč) 
PZ 
(%) celkem muži ženy celkem muži ženy 
celkem 26 444 29 250 22 955 22 557 24 276 20 502 3 887 100 
do 19 let 15 271 15 821 14 126 14 869 15 429 13 842 402 0,20 
20 − 24 let 18 335 19 205 16 963 17 570 18 617 16 220 765 5,33 
25 − 29 let 23 867 24 595 22 871 22 196 22 842 21 449 1 671 10,68 
30 − 34 let 27 594 29 302 24 726 23 660 25 092 21 439 3 934 12,17 
35 − 39 let 28 142 32 320 22 696 23 250 26 189 19 719 4 892 15,60 
40 − 44 let 27 700 32 508 22 639 22 869 25 842 20 167 4 831 14,10 
45 − 49 let 27 228 31 321 23 229 23 067 25 282 21 185 4 161 13,03 
50 − 54 let 26 528 29 805 23 365 22 872 24 575 21 255 3 656 11,82 
55 − 59 let 25 743 28 203 23 116 22 517 23 920 20 902 3 226 11,42 
60 − 64 let 28 474 29 338 26 216 23 988 24 202 23 396 4 486 4,52 
65 a více let 28 640 31 407 23 054 22 520 24 468 18 879 6 120 1,13 
Zdroj: ČSÚ (2015g) 
PZ = podíl zaměstnanců, P-M = rozdíl průměru a mediánu 
V teoretické části této práce byl věnován prostor také tak zvaným kompenzačním 
rozdílům. Proto je tabulka 4.8 zaměřena na složení mzdy. Kromě celkového průměrného 
složení, může být posouzen také vývoj jednotlivých složek v závislosti na tom, jak dlouho 
je osoba zaměstnána u současného zaměstnavatele (pro příklad jsou uvedeny pouze 
vybrané doby zaměstnání). Podle souhrnných údajů jsou více než dvě třetiny mzdy tvořeny 
základní složkou. Necelou třetinu tak dotváří různé odměny, příplatky a prémie. Obecně 
také platí, že čím déle osoba setrvává u jednoho zaměstnavatele, tím větší část mzdy tyto 





























celkem 26 444  69,34 13,76 0,55 5,53 10,56 0,26 
do 1 roku 20 482  75,82 11,51 0,58 4,03 7,99 0,07 
5 - 6 let 26 519  69,18 14,44 0,53 4,92 10,67 0,26 
15 - 16 let 29 731  67,70 14,29 0,57 6,14 10,98 0,32 
31 let a více 31 323  64,75 13,73 0,63 8,31 12,09 0,49 
Zdroj: ČSÚ (2015g) 
Poslední tabulka (4.9) je věnována mzdám s ohledem na velikost firmy a s tím 
souvisejícím počtem zaměstnanců. Jak již bylo zmíněno, nově statistiky zahrnují i podniky 
s méně než 10 zaměstnanci. Nejvyšších mezd dosahují zaměstnanci v největších podnicích. 
Obecně lze říci, že čím více zaměstnanců podnik platí, tím je jejich mzda vyšší. Nejvíce 
lidí je zaměstnáno ve středně velkých podnicích (50 až 249 zaměstnanců), kde jejich 
medián mezd v podstatě odpovídá mediánu celkovému. Nejmenší zastoupení, co se týče 
počtu zaměstnanců, mají největší firmy.  
Tabulka 4.9 Mzdy dle počtu zaměstnanců 
počet 
zaměstnanců 
průměrná mzda (Kč) medián mezd (Kč) P-M 
(Kč) 
PZ 
(%) celkem muži ženy celkem muži ženy 
celkem 26 444 29 250 22 955 22 557 24 276 20 502 3 887 100 
do 10 18 441 19 010 17 678 15 995 16 437 15 083 2 446 14,73 
10 až 49 23 842 25 496 21 873 21 186 21 869 20 233 2 656 20,27 
50 až 249 26 578 29 877 22 487 22 205 24 005 19 710 4 373 23,94 
250 až 999 29 386 33 315 24 215 24 057 26 322 20 986 5 329 18,59 
1000 až 4999 31 755 35 601 27 069 27 182 29 714 24 318 4 573 13,34 
nad 5000 31 022 35 459 26 055 26 503 30 541 22 832 4 519 9,13 
Zdroj: ČSÚ (2015g) 
PZ = podíl zaměstnanců, P-M = rozdíl průměru a mediánu 
Z tabulky 4. 9 je zřejmé, že zatímco mzdová nerovnost mezi muži a ženami je 
v nejmenších podnicích velmi nízká, u větších podniků se tato nerovnost zvyšuje. 
Nerovnost mezi muži a ženami značně narůstá po přesáhnutí počtu 50 zaměstnanců.  Rozdíl 
mezi mediánem a průměrnou mzdou je nejnižší v podnicích s méně než 10 zaměstnanci. 
Nejvíce se medián a průměrná mzda liší u podniků s 250 až 999 zaměstnanci. 
7 u současného zaměstnavatele 
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4.2 Srovnání České a Slovenské republiky 
Pro lepší představu o výši mzdové nerovnosti v České republice je vhodné uvést 
srovnávací příklad. Ke komparaci byla vybrána Slovenská republika, která s Českou 
republikou sdílí nejen společnou dlouholetou minulost, ale také zvyklosti a tradice.  
Hančlová, Kala, Rievajová a Šimek (2002) porovnávali mzdovou nerovnost mezi 
Českou republikou a Slovenskou republikou v letech 1997−2000. Mzdová nerovnost v ČR 
i SR byla v těchto letech dle jejich závěrů velmi podobná, ať už se jedná o úroveň nerovnosti 
či její strukturu. V České republice dvě třetiny zaměstnanců dostávaly nižší než průměrnou 
mzdu. Ve Slovenské republice toto platilo pro tři čtvrtiny pracovníků. V obou zemích 
panovala nejvyšší nerovnost ve skupině nejlépe placených osob. Autoři usuzují, že se vyšší 
mzdová diferenciace vyskytovala v ČR, jelikož vykazovala vyšší hodnoty Giniho 
koeficientu i decilového a kvartilového poměru. Mzdová diferenciace v rámci skupin 
zaměstnanců rozdělených dle jejich práce byla odlišná, stejně jako dynamika diferenciace 
v čase. V České republice byl relativně větší rozdíl v příjmech v případě manažerů, 
odborníků a dělníků. Na Slovensku byla vyšší nerovnost u servisních pracovníků 
a pracovníků s nízkou kvalifikací nebo bez kvalifikace. 
V obou republikách měla mzdová nerovnost do pádu komunismu v podstatě totožný 
vývoj. Najdou se však také rozdíly. Od roku 1990 se v České republice navyšuje počet 
nízko-příjmových a vysoko-příjmových skupin, zatímco osob střední třídy ubývá. 
Na Slovensku naopak počet těch nejchudších klesá a počet nejbohatší zůstává téměř 
neměnný. V obou zemích mělo zavedení daní a systém redistribuce výrazný dopad 
na snížení nerovnosti. V obou zemích byl zpozorován pozitivní vliv dosaženého vzdělání 
na úspěch na trhu práce, ať už byl porovnáván podle příjmu nebo pravděpodobnosti přijetí. 
Se zvýšením zápisného na vysoké školy v obou státech bylo spojeno zvýšení konkurence 
mezi vysoce kvalifikovanými vysoce vydělávajícími pracovníky. Mezi nejvíce postižené 
mzdovou nerovností patřily v obou zemích ženy, starší lidé a mladí, méně vzdělaní, a ti, 
které žili v zaostalých regionech. V obou zemích lze rostoucí nerovnost v průběhu raného 
přechodného období připsat transformaci na tržní systém, kterou obě země prošly. Jedná se 
zejména o liberalizaci cen, zavedení tvrdých rozpočtových omezení, privatizaci, reformy 
trhu práce a změny v systému sociálního zabezpečení. Po počátečním zmatku se zdá, že se 
příjmová nerovnost v obou zemích relativně ustálila (Kahanec, Guzi, Martíšková, Páleník, 
Petrold a Siebertová 2012). 
Mzdová nerovnost může být vyjádřena také pomocí Lorenzovy křivky. Tato křivka 
(graf 4.10) pro Českou i Slovenskou republiku byla sestrojena na základě údajů Eurostatu 
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o distribuci příjmů. Je na první pohled patrné, že se celkové výsledky obou zemí příliš 
neliší. Přece jen však může být nalezen drobný rozdíl. U nižších příjmových skupin 
dosahuje Slovensko o něco vyšší mzdové nerovnosti než Česká republika. Ta zase oproti 
Slovenské republice dosahuje vyšší mzdové nerovnosti u skupin zaměstnanců s vyššími 
příjmy. Na základě porovnání výše a vývoje Giniho koeficientu, tvaru Lorenzovy křivky 
a výsledků empirických studií, lze tvrdit, že obě republiky se i nadále vyvíjejí v oblasti 
mzdové nerovnosti podobným způsobem. Drobné rozdíly nastávají pouze v dílčích 
charakteristikách distribuce příjmů.  
Graf 4.10 Lorenzova křivka 
 
Zdroj: Eurostat (2015), vlastní zpracování 
V grafu 4.11 je provedeno srovnání za pomoci údajů z databáze Eurostatu o vývoji 



































ČR SR dokonalá Lorenzova křivka
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Graf 4.11 Giniho koeficient 
 
Zdroj: Eurostat (2015), vlastní zpracování 
Graf 4.11 ukazuje, že ČR nezaznamenala tak velké výkyvy ve vývoji Giniho 
koeficientu jako SR. Ukazatel se v obou zemích v letech 2005−2013 pohyboval v úzkém 
intervalu hodnot. Oba státy vykazují v posledních letech klesající trend. Výše Giniho 
koeficientu se liší pouze zanedbatelnou měrou. Lze tvrdit, že si obě země vedou podobně. 
4.3 Mezinárodní srovnání 
Jak již bylo zmíněno v předchozí kapitole, Česká republika vykazuje jednu 
s nejnižších mzdových nerovností na světě. Tato tvrzení mohou být ověřena za pomocí 
údajů zveřejněných OECD. V tabulce 4.12 je znázorněno hned několik ukazatelů mzdové 
nerovnosti. Vedle Giniho koeficientu mohou být porovnávány tři různé decilové poměry. 
Ve všech těchto způsobech měření vykazuje Česká republika jedny z nejlepších výsledků. 
Nižšího Giniho koeficientu dosahuje jen Slovinsko, Dánsko a Norsko.  
 Údaje byly získány na základě společné metodiky. V některých případech byly 
odborníky v rámci standardizace provedeny určité úpravy. I když tento přístup zvyšuje 
srovnatelnost, nelze dosáhnout plné normalizace (OECD 2015).  
Nejnižších hodnot Giniho koeficientu a tedy celkové nejnižší mzdové nerovnosti 
dosahuje Slovinsko, nejvyšších naopak Chile. Rozdíl mezi nejchudší a nejbohatší vrstvou 
(dle D9/D1) je nejmenší v Dánsku, nejhůře je na tom Mexiko. Zajímavý je také pohled 
na nerovnost v horní části mzdové distribuce (D9/M), kde si nejlépe vede Dánsko. Nejméně 
spravedlivá je distribuce v horní části mzdové distribuce v Chile.  Srovnána může být také 
nerovnost v dolní části mzdové distribuce (M/D1), zde dosahuje nejlepších výsledků 
Švédsko, nejhorších naopak Mexiko. 
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
ČR 26,0 25,3 25,3 24,7 25,1 24,9 25,2 24,9 24,6



















Tabulka 4.12 Mezinárodní srovnání 






  Úroveň Pozice Úroveň Pozice Úroveň Pozice Úroveň Pozice 
Austrálie 0,34 26 4,5 24 2,0 23 2,1 20 
Rakousko 0,26 9 3,2 9 1,8 9 1,8 8 
Belgie 0,26 6 3,3 11 1,7 6 1,9 16 
Kanada 0,32 23 4,2 21 1,9 19 2,1 19 
Chile 0,49 34 8,5 33 3,2 34 2,7 33 
Česká 
republika 
0,26 4 2,9 2 1,7 7 1,7 2 
Dánsko 0,25 2 2,8 1 1,6 1 1,7 4 
Estonsko 0,32 21 4,3 22 2,0 26 2,3 25 
Finsko 0,26 8 3,2 7 1,7 5 1,9 10 
Francie 0,29 12 3,4 14 1,9 17 1,8 7 
Německo 0,30 15 3,5 15 1,8 14 1,9 14 
Řecko 0,31 18 4,0 19 2,0 21 2,2 21 
Maďarsko 0,27 10 3,1 6 1,7 8 1,8 6 
Island 0,30 16 3,2 10 1,8 11 1,7 3 
Irsko 0,29 13 3,7 17 1,9 16 2,2 22 
Izrael 0,37 30 6,2 32 2,3 30 2,7 32 
Itálie 0,34 27 4,3 23 2,0 27 2,1 18 
Japonsko 0,33 24 5,0 29 2,0 24 2,4 29 
Korea 0,32 20 4,8 27 1,9 18 2,4 28 
Lucembursko 0,29 11 3,4 13 1,8 12 1,9 9 
Mexiko 0,48 33 9,7 34 3,0 33 2,9 34 
Nizozemí 0,29 14 3,3 12 1,8 13 1,9 12 
Nový Zéland 0,33 25 4,2 20 2,1 28 2,1 17 
Norsko 0,25 3 3,0 3 1,6 2 1,8 5 
Polsko 0,31 19 4,0 18 2,0 22 2,4 27 
Portugalsko 0,35 29 4,9 28 2,3 31 2,2 24 
Slovensko 0,26 5 3,1 5 1,8 10 1,9 13 
Slovinsko 0,24 1 3,0 4 1,6 3 1,9 11 
Španělsko 0,32 22 4,6 25 2,0 20 2,3 26 
Švédsko 0,26 7 3,2 8 1,7 4 1,7 1 
Švýcarsko 0,30 17 3,7 16 1,9 15 1,9 15 
Turecko 0,41 32 6,2 31 2,5 32 2,7 30 
Spojené 
království 
0,34 28 4,6 26 2,0 25 2,2 23 
Spojené státy 
americké 
0,38 31 5,9 30 2,2 29 2,7 31 
OECD průměr 0,31 - 4,3 - 2,0 - 2,1 - 
Zdroj: OECD (2015)8 
Mezi jednotlivými zeměmi mohou být nalezeny pouze poměrně malé rozdíly, které 
pravděpodobně nejsou v celosvětovém měřítku příliš významné. 
8 Příjmy byly pro většinu zemí zjištěny za rok 2008, s výjimkou Japonska (2006), Dánska (2007), 
Maďarska (2007), Turecka (2007) a Chile (2009). 
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5 Závěr 
Mzdová nerovnost se v České republice po roce 1989 velmi zvýšila a v posledních 
desetiletích se stává čím dál aktuálnějším tématem vzbuzující pozornost mnoha ekonomů, 
politiků i veřejnosti. Mzdová nerovnost je stav, kdy celkové příjmy nejsou mezi jednotlivce 
rozděleny stejným dílem.  
Cílem práce bylo na základě rešerše teoretické i empirické literatury a deskriptivní 
analýzy zjistit, které z vybraných faktorů nejvíce ovlivňují mzdovou nerovnost v České 
republice a srovnat výši mzdové nerovnosti s jinými zeměmi. Tohoto cíle bylo v průběhu 
práce dosaženo. 
První část této bakalářské práce byla věnována podrobnému popisu teoretické 
a empirické literatury. Nejprve bylo vysvětleno, jakými způsoby mohou být zaměstnanci 
zaměstnavatelem ohodnoceni a dále byla uvedena také definice mzdy. Následně bylo 
přistoupeno k popisu jednotlivých determinantů mzdové nerovnosti. Mzdu a potažmo 
mzdovou nerovnost ovlivňuje mnoho faktorů. Tato práce byla zaměřena především na vliv 
lidského kapitálu, technologického pokroku, minimální mzdy, kompenzačních rozdílů, 
diskriminace, vliv globalizace a konkurence. Vysvětlen byl také tzv. fenomén superstars 
a mezigenerační nerovnost. 
Následující kapitola přinesla pohled na vývoj mzdové nerovnosti v České republice. 
Tato kapitola byla rozdělena na tři části. První z nich byla věnována způsobům výpočtu 
mzdové nerovnosti. Mzdovou nerovnost lze měřit například pomocí míry nerovnosti, 
Lorenzovy křivky a Giniho koeficientu. Dále může být nerovnost porovnávána 
prostřednictvím mnoha dalších doplňkových měření (kvantilů, mediánu, decilových 
a kvantilových poměrů). Druhá část této kapitoly byla zaměřena na vývoj mzdové 
nerovnosti v čase. Na základě údajů z analýz trhu práce a strukturálních mzdových statistik, 
vypracovaných Českým statistickým úřadem byl posouzen vývoj mzdové diferenciace 
v České republice. Od dob komunistické vlády se v tomto ohledu mnohé změnilo. Ačkoli 
mzdová nerovnost roste, patří naše země stále mezi státy, kde nerovnost dosahuje 
nejnižších hodnot. Závěrečná část této kapitoly poskytla přehled vybraných empirických 
studií, které se pojí s tématem mzdové nerovnosti. 
Poslední část se zabývala především podrobnou deskripcí mzdové nerovnosti 
v České republice v roce 2013. Pro potvrzení její existence v České republice byla nejdříve 
sestrojena Lorenzova křivka na základě decilového rozdělení peněžních příjmů 
domácností. Následně byly srovnány různé skupiny obyvatelstva a příjmová nerovnost 
50 
 
mezi nimi. Zohledňována byla úroveň vzdělání, místo výkonu práce dle krajů, věk 
zaměstnanců či velikost podniku. Mzdová diferenciace byla zjišťována také podle povolání 
nebo odvětví. Poslední kapitola rovněž nabídla komparaci České republiky a Slovenské 
republiky. Po porovnání Giniho koeficientu a Lorenzovy křivky jsem došla k závěru, že 
mzdová nerovnost se v těchto státech, které pojí nejen společná dlouholetá minulost, příliš 
neliší. V závěru bylo na základě údajů Organizace pro hospodářskou pomoc a rozvoj 
provedeno také širší mezinárodní srovnání, ve kterém Česká republika vykazovala jedny 
z nejlepších výsledků. 
Mzdová nerovnost je ovlivňována mnoha faktory a je velmi obtížné jednoznačně 
říci, který z nich se na nerovnosti podílí nejvyšší měrou. Dle mého názoru není možné 
žádný z těchto faktorů a jeho vliv na mzdovou diferenciaci zcela eliminovat. Z pohledu 
tvůrců politik je důležité sledovat všechny mzdové determinanty, které působí na distribuci 
mezd. Pokud bych měla shrnout nejdůležitější poznatky svého pozorování, došla jsem 
k tomu, že ženy v průměru dosahují ve všech oblastech nižších mezd. Nejvyšší mzdová 
nerovnost z hlediska vzdělání se nachází mezi vysokoškolsky vzdělanými pracovníky. 
Nejméně rovni jsou si řídící pracovníci a nejméně rovnou oblastí je peněžnictví 
a pojišťovnictví. Co se týče místa výkonu práce, největší rozdíly v příjmech se vyskytují 
mezi lidmi v Praze. Větší nerovnost nalezneme spíše u větších, než u menších podniků. 
Nejvyšší mzdové nerovnosti dle věku dosahují nejstarší zaměstnanci. 
Empirické studie zaměřené na Českou republiku za signifikantní determinanty 
mzdové nerovnosti považují především změny ve struktuře vzdělání, sorting, růst domácí 
konkurence, zahraniční vlastnictví podniků či rozdílnou úroveň kvalifikace a vzdělání 
zaměstnanců. 
Na základě dat, která jsem v této bakalářské práci porovnávala a popisovala, se 
domnívám, že mzdová nerovnost v České republice dosahuje velmi nízkých hodnot. 
Mzdová nerovnost se zvyšovala především v horní části mzdové distribuce, což může být 
považováno i za kladný vývoj, vzhledem k velmi nízké výchozí mzdové nerovnosti 
z komunistických dob (ta byla pro mnohé vysoce kvalifikované zaměstnance zdrojem 
demotivace). Nikdo však nedokáže s přesností určit, jaká míra mzdové nerovnosti je 
ideální, proto může být tento zdánlivě dobrý výsledek velmi diskutabilní. Je důležité 
mzdovou nerovnost v České republice nadále důsledně sledovat, analyzovat a zároveň se 
snažit najít jistou ideální úroveň mzdové diferenciace, aby bylo možné předejít přílišnému 
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